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Актуальность исследования выбранной темы дипломной работы  
заключается в том, что  дисциплина труда является средством и функцией 
обеспечения наиболее эффективного достижения политических, социальных, 
экономических, технических и иных целей производственного процесса.  
Дисциплина – это важнейшее условие существования и развития любого 
цивилизованного общества. Всякому обществу необходима дисциплина для 
четкой организации и успешной работы. А дисциплина труда является 
необходимым условием для всякой общественной работы, всякого совместного 
труда. Всякий совместный труд нуждается в определенной дисциплине, 
определенном порядке, которые необходимы для того, чтобы все совместно 
работающие подчинялись этой дисциплине, порядку, то есть, чтобы каждый 
знал свое место и занимался тем, чем ему положено заниматься в соответствии 
с трудовым договором, правилами внутреннего трудового распорядка и 
другими нормативными актами. 
В современных условиях строжайшее соблюдение каждым работником 
дисциплины труда является одним из немаловажных факторов, 
обеспечивающих высокую эффективность производственной и управленческой 
деятельности каждой организации и, тем более, органа государственной власти. 
Без подчинения всех участников трудового процесса определенному 
распорядку, координации деятельности и слаженности в работе, т. е. без 
соблюдения установленных правил поведения, дисциплины труда, невозможно 
достижение той цели, для которой организуется совместный трудовой процесс. 
Трудовая дисциплина есть необходимое условие (элемент) всякого 
коллективного труда независимо от организационно-правовой формы 
организации и социально-экономических отношений, сложившихся в обществе. 
Кроме того, материальное и моральное стимулирование, меры по 
поддержанию дисциплины труда – это важные инструменты управления 
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персоналом. Дисциплина труда на предприятии, в учреждении, организации 
является важной составляющей работоспособности коллектива, хотя иногда 
предоставленные работодателю полномочия в этой сфере используются им как 
средство давления на работника. 
В современной России произошел переход к обществу свободного 
предпринимательства, что неизбежно повлекло за собой существенное 
изменение содержания дисциплины труда и мотивов ее укрепления. В 
настоящее время государство освобождает граждан от обязанности трудиться и 
одновременно запрещает принудительный труд. И хотя словосочетание 
«дисциплина труда» часто в общественном сознании связывается с 
социалистическим прошлым, следует отметить, что условием любого 
совместного труда независимо от отрасли экономики, организационно-
правовых форм и социально-экономических отношений общества, в которых он 
протекает, является трудовая дисциплина. 
Объектом исследования является ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
Предметом исследования является изучение и оптимизация 
дисциплины труда в организации ПАО «БАНК УРАЛСИБ». 
Целью дипломной работы является комплексный анализ проблем 
дисциплины труда и разработка направлений укрепления трудовой дисциплины 
в ПАО «БАНК УРАЛСИБ». 
В ходе написания курсового проекта следует решить следующие задачи: 
• рассмотрение теоретических аспектов укрепления трудовой 
дисциплины на предприятии; 
• анализ экономических результатов ПАО «БАНК УРАЛСИБ» и их 
взаимосвязь с использованием трудовых ресурсов; 
• анализ трудовой дисциплины на ПАО «БАНК УРАЛСИБ» и 
выявление причин ее снижения; 
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• разработка направлений укрепления трудовой дисциплины на 
основе совершенствования мотивационных факторов, оказывающих влияние на 
трудовую дисциплину. 
• расчет экономической эффективности предложенных 
направлений совершенствования трудовой деятельности. 
В ходе выполнения работы были использованы следующие методы 
исследования:  
• эмпирические методы – архивный метод, метод опроса,  
проектирование; 
• метод обработка данных – качественные и количественные; 
• метод интерпретации – структурный. 
Теоретической базой исследования явились положения и выводы, 
сформулированные в научных трудах отечественных и зарубежных 
специалистов по проблемам, относящихся к теме курсового проекта, таких как: 
Л. Н. Анисимова, В. И. Власова, С. В. Колобова, А. М. Куренной, И. А. Костян, 
С. П. Маврин, С. А. Панин, О. В. Смирнов, В. Н. Скобелкин, Л. А. Сыроватская, 
В. Н. Толкунова, А. А. Фадеев, Е. Б. Хохлов, Р. И. Шарова, Б. А. Шеломов и др. 
Эмпирическую базу исследования составили внутренние нормативно-
регламентирующие документы, данные статистической отчетности и 
первичного учета статистические сведения, характеризующие деятельность 
ПАО «БАНК УРАЛСИБ», а также обобщен первичный материал. 
При написании дипломной работы использованы учебно-методические 
материалы по теме исследования, изучены публикации в экономических 
журналах и информационные данные из Интернета. 
Практическая значимость заключается в разработке мотивирующего 
социального пакета, который будет способствовать укреплению трудовой 
дисциплины на ПАО «БАНК УРАЛСИБ», а также принесет предприятию 
дополнительную прибыль и могут быть использованы в деятельности 
организации ПАО «БАНК УРАЛСИБ». 
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Дипломная работа структурирована на введение, 3 главы, заключение и 
приложения. 
В первой главе дипломной работы представлены необходимые 
характеристики трудовой дисциплины, подчеркнуто ее значение для 
экономической деятельности предприятия, а также приведена методика ее 
анализа. 
Во второй главе дипломной работы проведен всесторонний анализ 
использования трудовых ресурсов на ПАО «БАНК УРАЛСИБ». Трудовая 
дисциплины увязана с экономическими результатами предприятия, выявлены 
причины ее снижения. Анализ подтвержден расчетами, опросами работниками 
предприятия. 
В третьей главе дипломной работы предложены мероприятия по 
укреплению трудовой дисциплины на ПАО «БАНК УРАЛСИБ», наиболее 
значимые для данной организации и его работников. Предложенные 
мероприятия направлены на укрепление трудовой дисциплины и являются 
экономически эффективными, что подтверждено экономическими расчетами. 














ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ 
ИЗУЧЕНИЕ СИСТЕМЫ ДИСЦИПЛИНЫ ТРУА В ОРГАНИЗАЦИИ 
 
1.1.  Понятие дисциплины труда и методы е обеспечения 
 
Чтобы разобраться в вопросе «сущность дисциплины труда в 
организации», необходимо иметь четкое представление о таких понятиях как 
«труд» и «дисциплина труда». 
Труд – это деятельность человека, направленная на реализацию его 
духовных, умственных и физических способностей, для получения духовных и 
материальных благ.  
Труд бывает как индивидуальный, так и коллективный (общественный). 
Нормы трудового права распространяются только в общественной кооперации 
труда. Общественная организация труда – совместный труд необходимого 
количества людей, для получения определенного продукта производства, в том 
числе и духовного, деятельности в сфере услуг  (образования, медицины, 
транспорта). [1,c.370.] 
В царской России было более полутра десятков разрозненных 
нормативных актов о труде, которые не создавали самостоятельной отрасли 
трудового права, а существовал договор личного найма. Наряду с договором 
найма вещей и услуг. Первый КЗоТ был подписан в 1918 г., который впервые в 
мировой практике породил самостоятельную отрасль трудового права, который 
регулирует поведения людей по труду, в общественной кооперации 
Самостоятельные отрасли трудового права в других странах стали 
появляться  после второй мировой войны (1946 – 1947 гг.).[5,c.281.] 
Для осуществления поставленных задач производством, по мимо 
правильного и планомерного ведения технической стороны процесса, 
необходима и дисциплина труда – важнейшая составляющая в получении 
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конечного результата. Н.Г. Александров подчеркивал: «Именно трудовая 
дисциплина является основным отличительным признаком трудового 
правоотношения». Соблюдать дисциплину труда – одна из обязанностей, в 
чреде других обязанностей трудящегося субъекта рудовых правоотношений.  
Выражение «дисциплина труда» употребляется в различных значениях: 
может быть связанна с соблюдением установленных законодательством 
технических правил в процессе трудовой деятельности, – это только часть 
дисциплины труда, ведь необходимо соблюдать и другие правила поведения. 
Так, трудовая деятельность должна проходить в строго установленное 
время, трудовая деятельность должна быть направлена на выполнение заданий 
в интересах работодателя, который в свою очередь обязан создавать 
необходимые условия туда.[2,c.364.] 
Термин «производственная дисциплина» означает существующий 
порядок на производстве, и включает в себя помимо трудовой дисциплины и 
производственную – обеспечение чекой, ритмичной работы организации, 
обеспечение работающих сырьем, средствами для выполнения 
производственных задач, материалами и так далее, поэтому дисциплина труда – 
это составляющая производственной дисциплины, которая призвана обеспечить 
правомерное поведение как работника, так и работодателя и его 
представителей, путем выполнения возложенных на обе стороны обязанностей. 
Полномочные представители работодателя и о сам несут ответственность за 
соблюдение дисциплины в целом, работники же отвечают за соблюдение 
производственной дисциплины, в рамках своих прудовых обязанностей, то есть 
трудовой дисциплины.  
Дисциплина труда, как правовая категория может подразделяться на 
четыре аспекта, во – первых как институт трудового права, представляя собой 
нормы, имеющие следующие пункты правового регулирования:[7,c.34.] 




 установка внутреннего трудового распорядка организации; 
 определение мер поощрения за успешный труд; 
  определение мер дисциплинарной и финансовой ответственности 
работников за нарушение трудовой дисциплины, но и работодатель за 
невыполнение своих пунктов обязательств несет дисциплинарную и 
финансовую ответственность, данное условие должно быть подтверждено 
посменно, чтобы у работников было право на самозащиту своих прав [25,c.383.] 
Используя данный пункт, работники вправе отказаться от выполнения 
своих обязательств в ответ на ненадлежащее исполнение своих обязанностей 
работодателем (задержка заработной платы, ненадлежащие условия труда, 
увеличение рабочего времени без изменение заработной платы и так далее). 
Во – вторых, дисциплина труда рассматривается как составляющая 
часть трудовых отношений. В ч.1 ст. 189 ТК РФ дисциплина труда 
определяется как обязательное для всех, членов трудового коллектива, 
подчинение правилам, определенным в соответствии с ТК РФ, коллективным 
договором (который подписывается всеми участниками трудового процесса, в 
том числе и работодателем и его представителями), иными законами РФ и 
нормативно – правовыми актами организации. Отсюда можно сделать вывод, 
что дисциплина труда определяется через обязанности работников по 
соблюдению соответствующих правил поведения, полномочные представители 
обоих сторон (работник и работодатель) могут привлекать нерадивых 
работников к дисциплинарной ответственности.[18,c.80.] Работодатель имеет 
право освободить работника от возложенных на него обязанностей без 
ограничения трудовых прав, что является улучшением положения работника по 
отношению к законодательству. Так, например, освободив работника от 
обязанности по соблюдению правил внутреннего трудового распорядка, 
работодатель тем самым предоставляет работнику возможность выполнять 
трудовую функцию в удобное  для него время, и возможно в домашних 
условиях (работа переводчика, редактора статей). В такой ситуации положение 
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работника улучшается, так как он освобождается от обязанности являться в 
определенное время к месту работы, следовательно освобождение от 
определѐнных обязанностей, возложенных на работника нормами института 
«Дисциплины труда», без ограничения имеющихся прав – есть улучшение 
правового положения работников по сравнению с законодательством, данное 
улучшение соответствует требованиям ст. 8,9 ТК РФ.  
В – третьих, возможно рассматривать дисциплину труда как один из 
принципов трудового права и через право работодателя требовать от работника 
выполнение обязанностей, обусловленных трудовым договором, который 
заключается в полном соответствии с требованием закона РФ, с соблюдением 
правил, установленных в данной, конкретной организации (установление 
начала и конца рабочего времени, с соблюдением восьми часового рабочего 
дня). Отсюда вывод: дисциплина труда, как принцип трудового права, 
реализуется через обязанности и права обоих сторон – Работодатель – 
Работник. Они и определяют смысл существования и норм института 
«Дисциплина труда».[20,c.134.] 
Принципиальное значение имеет признание определенного соотношения 
прав и обязанностей обоих сторон (Работодатель – Работник) в сфере 
применения норм о дисциплине труда, обе стороны должны иметь одинаковые 
возможности по реагированию на невыполнение своих обязанностей по 
соблюдению правил поведения в процессе трудовой деятельности  и 
соблюдению «Дисциплины руда».  
В – четвертых, фактическое поведение работника и работодателя (и его 
представителей) может рассматриваться как «Дисциплина труда», оно может 
быть определено с применением формулы эффективности действия источников 
трудового права, так: путем соотношения допущенных нарушений при 








Различаются они по категориям работников, по актам, которые 
регулируют каждый вид, по мерам дисциплинарных взысканий.  
Первый вид дисциплинарной ответственности распространяется на всех, 
без исключения работников, включая должностных лиц администрации 
производства. Данный вид предусмотрен ст.192 – 194 ТК РФ и правилами 
внутреннего трудового распорядка данного производства. Ст. 192 ТК РФ 
гласит: «За совершение дисциплинарного проступка, то есть неисполнение или 
ненадлежащее исполнение работником его вине возложенных на него трудовых 




 увольнение по соответствующим основаниям. 
Второй вид – дисциплинарная ответственность установлена 
специальным законодательством (Федеральный Закон РФ «О федеральной 
государственной службе РФ», уставами, положениями о дисциплине) 
предусматривает и иные меры дисциплинарного взыскания, для определенных 
категорий работников.  
Так, на государственной службе, на служащих может быть наложит 
такой вид дисциплинарного взыскания, как предупреждение о неполном 
служебном соответствии, порядок применения такого вила дисциплинарного 
взыскания, такой же как и при общей дисциплинарной ответственности. Для 
государственных служащих, судей, прокуроров закона предусматривает свой 
порядок применения дисциплинарных взысканий (так например 
дисциплинарное расследование, сроком до одного года и так далее).  [20,c.133.] 
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1.2 Меры поощрения  и дисциплинарного взыскания как правовое 
средство обеспечения трудовой дисциплины. Порядок их 
применения 
Поощрение за труд – это публичное признание заслуг работника, его 
успехов в работе в форме применения к нему мер поощрения. Основанием для 
применения к работнику мер поощрения является его добросовестный 
эффективный труд, то есть безупречное выполнение трудовых обязанностей, 
повышение производительности труда, улучшение качества продукции, 
продолжительная добросовестная работа, а также другие достижения в работе. 
У каждого человека есть потребность в признании (в материальных 
ценностях). На реализацию этой потребности и направлено поощрение. 
Несправедливым применением поощрения можно рассорить весь коллектив. 
Поэтому при применении мер поощрения целесообразно учитывать правила 
эффективности поощрения. 
Первое правило - поощрение следует применять при каждом проявлении 
трудовой активности работника с положительным результатом. 
Второе правило - поощрение должно быть значимым, поднимать 
престиж добросовестного труда. 
Все преимущества и льготы в области социально-культурного и 
жилищно-бытового обслуживания должны предоставляться добросовестным 
работникам. Только так можно поднять престиж добросовестного труда. 
Третье правило - гласность поощрения. 
Четвертое правило (дополняет правило третье) - при применении 
поощрения необходимо использовать ритуал, обычаи, традиции. 
Пятое правило - отрицательные традиции должны быть вытеснены 
только положительными традициями, а не приказом. 
Шестое правило - чем ближе момент получения поощрения, тем 
активнее человек работает. 
Седьмое правило - доступность поощрения. 
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Как показывает практика, целесообразно установить показатели, при 
достижении которых работник получает юридическое право на поощрение. 
Таким образом, формируются очевидные, доступные дополнительные цели в 
труде для каждого работника, и эти цели являются еще одним эффективным 
средством управления трудом и дисциплиной в коллективе. 
Меры поощрения за труд по их основаниям и по тому, кто их применяет, 
можно разделить на два вида: 
1)меры поощрения, применяемые работодателем; 
2)меры, применяемые соответствующими органами за особые 
трудовые заслуги перед обществом и государством. 
Формулировка ст. 191 ТК РФ обедняет понятие "поощрение", так как не 
использует поощрение за успехи в работе (тогда как ст.66 ТК РФ требует 
вносить в трудовую книжку сведения о награждениях за успехи в работе, а о 
поощрениях за особые трудовые заслуги внесение записей не предусмотрено). 
Очевидно, что в ст.66 и 191 ТК РФ необходимо внести изменения и уточнения. 
Мерами поощрения, указанными в ст. 191 ТК РФ, являются: объявление 
благодарности, выдача премии, награждение ценным подарком, почетной 
грамотой, представление к званию лучшего по профессии. Названный перечень 
мер поощрения примерный, другие виды поощрения работников определяются 
также уставами и положениями о дисциплине. Например, Дисциплинарный 
устав таможенной службы предусматривает досрочное присвоение очередного 
специального звания, награждение именным оружием; Положение о 
дисциплине работников железнодорожного транспорта РФ предусматривает 
награждение нагрудным знаком "Почетному железнодорожнику". Перечень 
мер поощрения может быть расширен или конкретизирован применительно к 
работе в определенной организации в правилах внутреннего трудового 
распорядка или в коллективном договоре. 
В соответствии с КЗоТ РФ работодатель мог применить поощрение 
только совместно или по согласованию с профсоюзным органом, действующим 
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в организации. Трудовой кодекс РФ не устанавливает порядок применения мер 
поощрения, поэтому работодатель вправе определить его самостоятельно. 
Думается, что роль профсоюзного органа в данном случае значительно 
снижена.[40,c.303.] 
Работодатель может применить к работнику одновременно несколько 
мер поощрения (например, объявить благодарность и выдать премию). КЗоТ 
РФ запрещал применять поощрение в течение срока действия дисциплинарного 
взыскания. Трудовой кодекс РФ подобного запрета не содержит, поэтому 
работодатель вправе действовать по собственному усмотрению. Однако данное 
утверждение не бесспорно. Применяя поощрение к нарушителю трудовой 
дисциплины, работодатель подрывает принцип института дисциплинарной 
ответственности –  длящегося (в течение одного года) воздействия 
дисциплинарного взыскания. В данном случае работодателю целесообразно 
досрочно снять дисциплинарное взыскание, это и будет своеобразной мерой 
поощрения работника. 
Поощрение оформляется приказом (распоряжением) работодателя. 
Сведения о поощрениях в обязательном порядке должны найти отражение в 
личной карточке работника (унифицированной форме N Т-2). [16,c.50.] 
Высшей формой поощрения граждан за выдающиеся заслуги в защите 
Отечества, экономике, науке, культуре, искусстве, просвещении, охране 
здоровья, жизни и прав граждан и иные заслуги перед государством служат 
государственные награды. Государственными наградами РФ являются: звание 
Героя Российской Федерации, ордена, медали, знаки отличия РФ, почетные 
звания Российской Федерации. В соответствии с Конституцией РФ  
установление государственных наград и почетных званий России отнесено к 
компетенции органов государственной власти Российской Федерации. Право 
награждать государственными наградами РФ и присваивать почетные звания 
РФ и высшие специальные звания принадлежит Президенту РФ. Виды 
государственных наград закрепляет Положение о государственных наградах 
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Российской Федерации. Этим же Положением определяется и порядок 
возбуждения ходатайств о награждении государственными наградами и 
представления работников к награждению. 
Меры дисциплинарного взыскания как правовое средство обеспечения 
трудовой дисциплины и порядок их применения.[9,c.389.] 
Дисциплинарная ответственность наступает за дисциплинарный 
проступок. К основным характеристикам дисциплинарного проступка относят 
следующие: общественно не опасные нарушения внутреннего трудового 
распорядка организации; нарушения, совершенные работником, который 
состоит в трудовых правоотношениях с организацией; неисполнение 
работником обязанности или превышение им прав, нарушившее права и 
свободы другого человека; обязанности и права, записанные в нормативных 
правовых актах и прямо относящиеся к работнику; объект нарушения - 
внутренний трудовой распорядок организации; дисциплинарный проступок, 
совершенный в форме действия или бездействия, - это виновное действие, то 
есть совершенное умышленно или по неосторожности.[15,c.412.] 
Законодательством о труде закреплены следующие дисциплинарные 
взыскания: замечание, выговор, увольнение по соответствующим основаниям 
(ст. 192 ТК РФ). Перечень дисциплинарных взысканий является 
исчерпывающим, поэтому в правилах внутреннего трудового распорядка не 
могут быть прописаны иные меры дисциплинарных взысканий. 
Законодательством о специальной дисциплинарной ответственности, а также 
уставами и положениями о дисциплине могут быть предусмотрены для 
отдельных категорий работников и иные дисциплинарные взыскания. Принятие 
нормативных правовых актов, регламентирующих виды дисциплинарных 
взысканий и порядок их применения, отнесено к ведению федеральных органов 
государственной власти (ст.6 ТК РФ). В этой связи не допускается применение 
взыскания, не предусмотренного федеральным трудовым законодательством. 
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Ст. 1 Конвенции N 105 МОТ "Об упразднении принудительного труда" 
(1957 г) обязывает государство отказать от принудительного труда как средства 
поддержания трудовой дисциплины. Поэтому если перевод на другую работу в 
виде наказания расценивать как вид принудительного труда, то его применять 
нельзя.[23,c326.] 
Порядок применения дисциплинарных взысканий, установленный ст. 
193 ТК РФ, обязателен для всех работодателей. 
Право налагать на работника дисциплинарное взыскание принадлежит 
работодателю. От его имени может выступать руководитель организации. Иные 
лица обладают такой возможностью, если это предусмотрено в уставе 
организации либо они специально уполномочены работодателем. 
Дисциплинарные взыскания в виде увольнения могут налагаться лишь теми 
лицами, которым предоставлено право приема на работу и увольнения. 
До применения дисциплинарного взыскания работодатель должен 
затребовать от работника объяснение в письменной форме. В случае отказа 
работника дать объяснение составляется соответствующий акт. Отказ 
работника дать объяснение не освобождает виновного от привлечения к 
дисциплинарной ответственности. Работодатель при наложении 
дисциплинарного взыскания обязан учитывать тяжесть совершенного 
проступка, предшествующую работу, поведение работника, обстоятельства, 
при которых был совершен проступок. Не обязательно применять меры 
взыскания в той последовательности, в какой они расположены в ст. 192 ТК 
РФ. 
Закон допускает применение такого дисциплинарного взыскания, как 
увольнение по соответствующим основаниям. Трудовой кодекс РФ в отличие 
от КЗоТ не перечисляет эти основания; в этом видится его недостаток, потому 
что данный пробел может вызвать трудности в правоприменительной практике. 
Пленум Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. "О применении судами 
Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" разъяснил, 
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что увольнение работников по основаниям, предусмотренным п.5-10 ст.81 ТК 
РФ, является мерой дисциплинарного взыскания. Поэтому увольнение за 
неоднократное неисполнение без уважительных причин трудовых 
обязанностей; за однократное грубое нарушение работником трудовых 
обязанностей; за совершение виновных действий, дающих основание для 
утраты доверия; за совершение аморального проступка; за принятие 
необоснованного решения руководителем организации, его заместителями и 
главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности, 
неправомерное использование или иной ущерб имуществу организации; за 
однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, 
представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей возможно 
с соблюдением всех правил применения дисциплинарных взысканий.[10,c.389] 
Мерой дисциплинарного взыскания является увольнение (подпункты 5 - 
10 п.1 ст.81 ТК РФ): 
 работника за неоднократное неисполнение без уважительных 
причин трудовых обязанностей, а также за однократное грубое нарушение 
работником трудовых обязанностей; 
 работника за совершение виновных действий, дающих основание 
для утраты доверия, или совершение аморального проступка, если виновные 
действия, дающие основание для утраты доверия, либо аморальный проступок 
совершены работником по месту работы или в связи с исполнением им 
трудовых обязанностей; 
 руководителя организации (филиала, представительства), его 
заместителей или главного бухгалтера за принятие необоснованного решения, 
повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его 
использование или иной ущерб имуществу организации;  
 руководителя организации (филиала, представительства), его 
заместителей за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей. 
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Кроме того, к дисциплинарным взысканиям относится увольнение 
педагогического работника за повторное в течение года грубое нарушение 
устава образовательного учреждения (п.1 ст.336 ТК РФ).  
Необходимо отметить, что увольнение по перечисленным основаниям 
допускается только при соблюдении процедуры наложения дисциплинарного 
взыскания, предусмотренной ст. 193 ТК РФ. 
В статью 192 ТК РФ введена явно декларативная норма о том, что при 
наложении дисциплинарного взыскания должны учитываться тяжесть 
совершенного проступка и обстоятельства, при которых он совершен (ч.5 ст. 
192 ТК РФ). 
При применении дисциплинарного взыскания работодатель должен 
потребовать от работника объяснение в письменной форме. Теперь уточнено, 
что такое объяснение работодатель ждет два рабочих дня. Если в течение двух 
рабочих дней объяснение работник не представил, работодатель составляет 
соответствующий акт (ч.1 ст. 193 ТК РФ в новой редакции), т.е. акт об отказе в 
представлении объяснения.[50,c.120.] 
Статья 195 ТК РФ обязывала работодателя привлекать руководителя 
организации и его заместителей к дисциплинарной ответственности (вплоть до 
увольнения) по требованию представительного органа работников. Теперь по 
требованию представительного органа работников могут быть уволены также 
руководитель структурного подразделения организации и его заместители (ч.1 
ст. 195 ТК РФ в новой редакции). 
Привлекая к дисциплинарной ответственности работника, работодатель 
должен соблюдать сроки применения дисциплинарного взыскания. Оно 
применяется не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не 
считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске (ежегодном, 
учебном), а также времени, необходимого для учета мнения представительного 
органа работников. Не принимаются во внимание отсутствие на работе по 
другим причинам, в том числе использование отгулов. Днем обнаружения 
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проступка считается день, когда лицу, которому по службе подчинен работник, 
стало известно о совершении проступка, независимо от того, наделено ли это 
лицо правом наложения дисциплинарных взысканий. В случае применения 
работодателем дисциплинарного взыскания в виде увольнения по подп. "г" п.6 
ст.81 ТК РФ месячный срок исчисляется со дня вступления в законную силу 
приговора суда, которым установлена вина работника в совершении по месту 
работы хищения чужого имущества либо постановления органа, 
уполномоченного на применение административных взысканий.[27,c.432.] 
Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее шести 
месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки 
финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - позднее 
двух лет со дня его совершения. В эти сроки не включается время производства 
по уголовному делу. 
Работодатель вправе применить дисциплинарное взыскание к работнику 
и в том случае, если до совершения дисциплинарного проступка он подал 
заявление об увольнении по собственному желанию, поскольку трудовые 
отношения прекращаются лишь по истечении срока предупреждения об 
увольнении.  
За каждый дисциплинарный проступок может быть применено только 
одно дисциплинарное взыскание. Это правило не распространяется на случаи 
длящихся дисциплинарных проступков, когда, несмотря на наложенное 
взыскание, работник продолжает нарушать трудовую дисциплину. В этом 
случае допустимо применение к работнику нового дисциплинарного взыскания, 
в том числе и увольнения.  
Дисциплинарное взыскание налагается приказом (распоряжением), 
который доводится до работника под расписку в течение трех рабочих дней со 
дня его издания. В случае отказа работника подписать указанный приказ 
(распоряжение) составляется соответствующий акт.[33,c.235.] 
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Дисциплинарное взыскание может быть обжаловано работником в 
государственную инспекцию труда или органы по рассмотрению трудовых 
споров (комиссию по трудовым спорам, суд). Работник может обратиться в 
комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда узнал или 
должен был узнать о нарушении своего права (ст. 386 ТК РФ). За разрешением 
индивидуального трудового спора работник имеет право обратиться в суд в 
течение трех месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о 
нарушении своего права, а по спорам об увольнении – в течение одного месяца 
со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи 
трудовой книжки (ст. 392 ТК РФ).Например, трехмесячный срок для 
обжалования дисциплинарного взыскания, наложенного 7 февраля 2002 г., 
истекает 8 мая 2002 г., он начинает исчисляться на следующий после 
наложения дисциплинарного взыскания день, то есть с 8 февраля 2002 г., а 
истекает ровно через три месяца, то есть 8 мая 2002 г.[14] 
Работодатель при применении к работнику дисциплинарного взыскания 
должен соблюдать общие принципы юридической, а следовательно, и 
дисциплинарной ответственности, такие как справедливость, равенство, 
соразмерность, законность, вина, гуманизм. Поэтому Пленум Верховного Суда 
РФ в постановлении от 17 марта 2004 г. "О применении судами Российской 
Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" сделал обоснованный 
вывод, что при рассмотрении дел об оспаривании дисциплинарного взыскания 
или о восстановлении на работе работодателю необходимо представить 
доказательства, свидетельствующие не только о совершении работником 
дисциплинарного проступка, но и что при наложении взыскания учитывались 
тяжесть этого проступка, обстоятельства, при которых он был совершен, 
предшествующие поведение работника и его отношение к труду. Если при 
рассмотрении дела о восстановлении на работе суд придет к выводу, что 
проступок действительно имел место, но увольнение произведено без учета 
вышеуказанных обстоятельств, иск может быть удовлетворен. Однако в 
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указанном случае суд не вправе заменить увольнение другой мерой взыскания, 
поскольку в соответствии со ст. 192 ТК РФ наложение на работника 
дисциплинарного взыскания является компетенцией работодателя. 
Дисциплинарное взыскание действует один год. Если в течение года со 
дня применения дисциплинарного взыскания работник не будет подвергнут 
новому дисциплинарному взысканию, он считается не имеющим 
дисциплинарного взыскания. Работодатель вправе до истечения года снять 
дисциплинарное взыскание с работника по собственной инициативе, по просьбе 
самого работника или ходатайству его непосредственного руководителя, 
представительного органа работников.[17,c.62.] 
Дисциплина труда - обязательное для работников подчинение правилам 
поведения, которые определены ТК РФ, иными законами, коллективными 
договорами, соглашениями, трудовым договором, правилами внутреннего 
трудового распорядка, другими локальными нормативными актами, 
действующими в организации (статья 189 ТК РФ). 
Соблюдать трудовую дисциплину – обязанность работника (часть 2 ст.  
21 ТК РФ), в нашем понимании, включает в себя и такие обязанности, как 
соблюдение установленной продолжительности рабочего дня, выполнение 
указаний администрации. А создание условий, необходимых для соблюдения 
работниками дисциплины труда – обязанность работодателя. При этом 
работодатель должен руководствоваться требованиями и положениями ТК РФ, 
законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, 
соглашениями, локальными нормативными актами, содержащими нормы 








1.3 Методика анализа состояния трудовой дисциплины 
 
При изучении показателей трудовых ресурсов в первую очередь 
обращается внимание на то, как организация обеспечена необходимым 
персоналом. С этой целью рассматриваются: 
– состав и структура промышленно-производственного персонала; 
– обеспеченность организации и ее подразделений рабочими, 
административно-управленческим персоналом; 
– обеспеченность квалификационным составом работающих; 
– движение рабочей силы. 
Коэффициент динамики числа занятых по определяется по формуле 1.1: 
 
Кд = (Чп - Чув) / ДЧ,      (1.1) 
 
где Чп – количество поступивших работников, чел.; Чув – количество 
уволившихся работников, чел.; ДЧ – начальное сальдо, чел.; 
Коэффициент динамики численного состава по определяется по 
формуле 1.2: 
 
Кдчс = ДЧ / Чср      (1.2) 
 
где ДЧ – колебания среднесписочного состава, чел. 
Коэффициент оборота по приему работников определяется по формуле 
1.3: 
 
Кпр = Чприн / Чобщ      (1.3) 
 
где Чприн – количество принятого на работу персонала, чел.; Чобщ – 
среднесписочная численность персонала, чел. 
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Коэффициент оборота по выбытию определяется по формуле 1.4: 
 
Кв = Чув / Чср       (1.4) 
 
где Чув – количество уволившихся работников, чел. 
Очень часто по показателям производительности труда и текучести 
кадров и судят о состоянии трудовой дисциплины. 
Производительность труда определяется количеством продукции 
(объемом работ), произведенной работником в единицу времени (час, смену, 
квартал, год) или количеством времени, затраченным на производство единицы 
продукции (на выполнение определенной работы), формула 1.5: 
 
П=ТП/Чср       (1.5) 
 
где ТП – объем производства, руб.; Чср – средняя численность 
персонала, чел. 
Коэффициент текучести кадров по определяется по формуле 1.6: 
 
Кт = Чувсж / Чср      (1.6) 
 
где Чувсж - количество уволившихся по собственному желанию и за 
нарушение трудовой дисциплины, чел. 
На основании социологических исследований выявлено, что 
допустимый предел значений коэффициента текучести должен составлять 5–
7%. Если текучесть на предприятии меньше 5%, то наблюдается негативный 
процесс «старения» персонала, если же больше 7% – то происходит снижение 
производительности труда. 




Кпс = Чг / Чср        (1.7) 
 
где Чг – количество работников, проработавших весь год, чел. 
При изучении текучести кадров большой интерес представляет 
измерение ее величины не только по предприятию в целом, но и по отдельным 
его структурным подразделениям, группам работников. Коэффициенты 
текучести в отдельных подразделениях или группах работников, называются 
частными коэффициентами текучести. 
Для оценки степени влияния любого из частных коэффициентов 
текучести на его общепроизводственное значение используется коэффициент 
интенсивности текучести (Кит), который показывает, во сколько раз текучесть 
работников исследуемой группы выше (ниже), чем в целом по предприятию, 
формула 1.8: 
 
Кит = Ктч / Кт х 100      (1.8) 
 
где Ктч – любой частный коэффициент текучести. 
Использование данного показателя имеет большое значение для 
изучения социальных, демографических, профессиональных и других 
особенностей текучести. 
Показатель текучести кадров непосредственно связан с количеством 
самовольных невыходов на работу, которое характеризует показатель 
абсентеизма (А), формула 1.94: 
 
А = Дп / Чсп х пр или А = Тн / Тр     (1.9) 
 
где Дп – число рабочих дней, потерянных в анализируемом периоде из-
за отсутствия работника на рабочем месте, дн.; Тп – общий фонд 
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неотработанных человеко-часов, чел.-ч; Тр – общий фонд отработанных 
человеко-часов по графику, чел.-ч. 
Оценить состояние трудовой дисциплины и частоту ее нарушений, 
ведущих к повышению текучести кадров, можно при помощи следующих 
показателей: 
1) коэффициенты трудовой дисциплины: 
Ктд1 – характеризует долю работников, которые не нарушали в отчетном 
периоде трудовую дисциплину в общей численности персонала предприятия, 
формулам 1.10 и 1.11: 
 
Ктд1 = Чсп – Чн / Чсп = Фпл – Тпв / Фпл    (1.10) 
 
где Чн – количество нарушителей трудовой дисциплины, чел.; Фпл – 
плановый фонд рабочего времени, чел.-ч; Тпв – сумма внутрисменных и 
целодневных потерь рабочего времени из-за нарушений трудовой дисциплины, 
чел.-ч.; Ктд2 – характеризует долю сокращения рабочего времени 
подразделения в результате целодневных и внутрисменных потерь рабочего 
времени, вызванных нарушениями трудовой дисциплины: 
 
Ктд2 = (1 – (пд / Тсм х Чр) х (1 – (Пд / Фэф х Чпод)    (1.11) 
 
где птд – внутрисменные потери рабочего времени всеми исследуемыми 
работниками в результате нарушения трудовой дисциплины, чел.-ч; 
Птд – целодневные потери рабочего времени всеми исследуемыми 
работниками в результате нарушения трудовой дисциплины, чел.-дн.; 
Фэф – эффективный фонд рабочего времени одного работника в 
анализируемом периоде, дн.; 
2) удельный вес нарушителей трудовой дисциплины (Нтд) – 
характеризует долю работников, которые нарушили в отчетном периоде 
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трудовую дисциплину в общей численности персонала предприятия, формула 
1.12: 
 
Нтд = Чн / Чсп х 100      (1.12) 
 
Помимо этого учитывается также характеристика нарушителей и 
определяется участок или часть производственного процесса, где замечено 
наибольшее количество случаев нарушения. 
По результатам такого анализа руководитель предприятия может издать 
приказ о соблюдении трудовой дисциплины. Для анализа потерь рабочего 
времени составляется баланс рабочего времени. 
Потери рабочего времени могут быть как по вине администрации, так и 
в результате снижения трудовой дисциплины. Такой анализ позволяет 
определить направления уменьшения потерь рабочего времени. Данные 
баланса по строке «прогулы» позволяют судить о состоянии трудовой 
дисциплины 
Для повышения эффективности работы предприятия необходимо 
совершенствовать структуру использования рабочего времени. Существенное 
сокращение внутрисменных и целодневных потерь рабочего времени может 
быть достигнуто путем организационных мероприятий, повышения трудовой 
дисциплины, соблюдения правил техники безопасности, улучшения условий 
труда и мероприятий по охране труда, что будет способствовать снижению 
потерь рабочего времени, а, следовательно, может быть получена экономия 
численности персонала предприятия. 
Возможная экономия численности работающих за счет сокращения 
потерь и нерациональных затрат рабочего времени по причине низкой трудовой 
дисциплины («прогулы») определяют по формуле 1.13: 
 




где Тпв – потери рабочего времени, ч; Тн – нерациональные затраты 
рабочего времени, ч; Кс – коэффициент возможного сокращения потерь и 
нерациональных затрат рабочего времени; Фф – фактический фонд рабочего 
времени одного рабочего, ч. 
Для выявления потерь и нерациональных затрат рабочего времени 
анализируется общий фонд рабочего времени рабочих и определяется влияние 
различных факторов на использование рабочего времени. 
Величина недополученной продукции в результате неявок и потерь 
рабочего времени определяется по формуле 1.14: 
 
∆Q = ∑Т х В      (1.14) 
 
где ΔО – величина недополученной продукции, руб.; Т – неявки и 
потери рабочего времени, подлежащие сокращению, ч (дн.); В-выработка 
продукции часовая (дневная), руб. 
Наличие целодневных потерь рабочего времени ведет к невыполнению 
среднегодовой выработки, а внутрисменные потери рабочего времени 
вызывают невыполнение среднедневной выработки. 
Для определения экономии численности вследствие улучшения 
использования рабочего времени при ликвидации прогулов и простоев по вине 
работника используется формула 1.15: 
 
Эч = Ппр + Пцд / Фр      (1.15) 
 
где Ппр – целодневные потери из-за прогулов, чел.-дн.; Пцд – 
целодневные простои, чел.-дн.; Фр – потенциально возможный (плановый) 
фонд времени одного рабочего, дн. 
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Сокращение потерь рабочего времени – один из резервов увеличения 
выпуска продукции. Чтобы рассчитать его величину, необходимо потери 
рабочего времени по вине и работника умножить на плановую среднечасовую 
выработку продукции, формула 1.16: 
 
РП =Прв х Вч     (1.16) 
 
где Прв – потери рабочего времени по разным причинам, ч; Вч – плановая 
среднечасовая выработка продукции одним работников. 
Таким образом, повышение дисциплины труда является одним из 
важных условий высокой организации труда и общего экономического 
подъема. И наоборот, недостаточно высокий уровень дисциплины приводит к 
потерям, дополнительным затратам, дезорганизует производство. 
Для эффективности производства в целом необходимо владение 
методами анализа причин снижения трудовой дисциплины и разработки на их 
основе мероприятий по ее укреплению. 
Высокая дисциплина труда является одним из факторов роста 
производительности труда, а зачастую – и резервом роста производительности 
труда. Экономические потери из-за низкой дисциплины труда выражаются в 
следующем: 
1) потери рабочего времени из-за отсутствия работника на рабочем 
месте по неуважительным причинам, таким как прогулы, опоздания, 
самовольные отлучки и др.; 
2) содержание дополнительной численности персонала для подмены 
на особо важных рабочих местах работников, отсутствующих по 
неуважительным причина; 
3) снижение коллективных результатов труда, особенно в тех 
трудовых коллективах, где низкая взаимозаменяемость работников; 
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4) потери рабочего времени, связанные с увольнением работников за 
прогулы и другие нарушения трудовой дисциплины; кроме того, вновь 
нанятому работнику требуется время для адаптации к новым условиям, в 
течение которого он только приспосабливается к новому рабочему месту и 
коллективу; 
5) поломки и простои оборудования, брак, снижение качества 
продукции и другие нарушения, связанные с несоблюдением технологии 
производства. 
Кроме того, низкая дисциплина труда, частые ее нарушения подают 
плохой пример высокодисциплинированным работникам, разлаживают их 
работу, формируют негативное отношение к предприятию, к трудовому 
коллективу и руководству, т.е. не способствуют росту удовлетворенности 
трудом. Часто дисциплинированные работники начинают нарушать 
дисциплину под таким негативным влиянием. 
Пути и методы укрепления дисциплины труда следующие: 
• поощрение за труд (объявление благодарности; выдача премии; 
награждение ценным подарком, почетной грамотой др.). Сегодня наиболее 
действенным методом, является материальное поощрение, поэтому 
работодатель поощряет работников, добросовестно выполняющих трудовые 
обязанности. 
• меры дисциплинарного и общественного воздействия. 
• убеждение связано с широким использованием воспитательных 









ГЛАВА 2. СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ СИСТЕМЫ ДИСЦИПЛИНЫ 
ТРУДА В ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
 
2.1  Организационно-экономическая характеристика предприятия ПАО 
«БАНК УРАЛСИБ» 
 
Публичное акционерное общество «БАНК УРАЛСИБ» является 
крупным российским банком. Банк имеет развитую филиальную сеть по всей 
Российской Федерации. Кредитная организация является основным активом 
одноименной финансовой корпорации. Банк был создан в 1993 г. и на момент 
создания носил наименование «Республиканский инвестиционно-кредитный 
банк «Башкредитбанк». Свое современное название банк начал носить с 2002 г. 
Тогда же была принята стратегия роста, осуществляемая через развитие 
региональной сети. 
Банк представляет собой универсальное финансовое учреждение 
федерального уровня, предлагающее широкий перечень финансовых услуг и 
банковских продуктов для корпоративных клиентов и частных лиц. Хоть 
руководство банка и делает упор на кредитование частных клиентов и 
рассчетно-кассовое обслуживание счетов юридических лиц, банк проводит 
операции на валютных рынках, а также на рынках ценных бумаг. Помимо этого 
«БАНК УРАЛСИБ» активно занимается межбанковским кредитованием. 
«БАНК УРАЛСИБ» активно развивает корпоративный и инвестиционно-
банковский бизнес. 
Региональная сеть банка насчитывает семь филиалов в России, одно 
представительство за рубежом, почти четыреста офисов обслуживания и около 
трех тысяч банкоматов. По размеру капитала и чистых активов на начало 2015 
г. банк находился в двадцатке крупнейших российских банков. В настоящее 
время клиентами банка являются более пяти миллионов частных лиц и более 
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ста тысяч корпоративных клиентов. Частным клиентам банк предлагает 
широкий спектр банковских услуг, в который входят вложения в ПИФы, 
операции с драгоценными металлами и инвестиции в обезличенные 
металлические слитки, банковские карты, кредитование и страхование. Для 
юридических лиц доступны расчетно-кассовое обслуживание, кредитование, 
лизинговые операции и многое другое. 
На начало 2015 г. «БАНК УРАЛСИБ» находился на двадцать третьем 
месте среди крупнейших российских банков по размеру чистых активов  331,23 
млрд.руб. В последнее время в активах произошло несущественное сокращение 
кредитного портфеля. Размер высоколиквидных активов также несколько 
снизился, как и вложения в акции и облигации. Несмотря на это руководству 
«БАНК УРАЛСИБ» удалось нарастить размер кредитного портфеля 
корпоративных клиентов. 
Помимо этого банк существенно увеличил инвестиции в капиталы 
других финансовых учреждений. Банк является существенным участником и 
организатором на рынках ценных бумаг. Межбанковское кредитование также 
входит в сферу интересов «БАНК УРАЛСИБ». Также уверенно работает на 
международных валютных рынках. 
Далее рассмотрим организационную структуру организации. Схема 
предоставлена в приложении №1.  
Управляющий банком осуществляет прямое руководство всеми 
существующими в банке отделами, объединенными в управления и отделы, под 
его руководством также находится Заместитель, который курирует Клиентский 
Комитет и Комитет по Благотворительности. Обособленно стоят: Главный 
бухгалтер, Отдел по работе с персоналом, Служба внутреннего контроля, 
Служба безопасности банка и Помощник Управляющего. Они тоже находятся 
под прямым руководством Управляющего Филиала, при этом Главный 
бухгалтер курирует организацию учѐта во всех операционных подразделениях. 
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ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в г. Белгород при осуществлении своих 
функций и операций руководствуется различными нормативными и 
законодательными актами (впрочем, как и любая кредитная организация). 
Основными документами для осуществления деятельности банка 
является ФЗ «О банках и банковской деятельности», ФЗ «О Центральном Банке 
Российской Федерации (Банке России)» и Гражданский Кодекс РФ. Также 
следует отметить о таких Положениях, как №205-П «О правилах ведения 
бухгалтерского учета в кредитных организациях, расположенных на 
территории Российской Федерации» от 05.12.2002, и №2-П «О безналичных 
расчетах в Российской Федерации» от 03.10.2002 г. 
Кроме того, деятельность банка регулируется следующими 
Федеральными законами: 
 «о Государственной тайне»; 
 «о несостоятельности (банкротстве) кредитных организаций»; 
 «о реструктуризации кредитных организаций»; 
 «о валютном регулировании и валютном контроле»; 
 «о драгоценных металлах и драгоценных камнях»; 
 «о противодействии легализации (отмыванию) доходов, 
полученных преступным путем» – этот закон очень важен в настоящее время. 
А также, законодательно – нормативными актами: 
 положение Банка России №255-П «Об обязательных резервах 
кредитных организаций» от 29 марта 2004 г.; 
 положение Банка России №242-П «Об организации внутреннего 
контроля в кредитных организациях и банковских группах» от 16 декабря 2003 
г.; 
 инструкция ЦБ РФ №110-И «Об обязательных нормативах банков» 
от 16 января 2004 г.; 
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 письмо ЦБ РФ №119-Т «О методических рекомендациях по 
анализу финансовой отчетности, составленной кредитными организациями в 
соответствии с МСФО» от 7 сентября 2006 г. и др. 
Однако, кроме перечисленных, имеются другие специфические 
документы. 
Прежде всего, необходимо акцентировать внимание на том, что каждый 
отдел филиала (или группа) в своей деятельности руководствуется: 
 нормативными актами ЦБ РФ; 
 уставом Банка; 
 нормативными актами и распорядительными документами 
Банка; 
 положением о ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в г. Белгород; 
 распорядительными документами Филиала; 
 положением об отделе. 
Это нормативно-правовая база функционирования ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» в г. Белгород. Но представленный список далеко не полный, в 
каждом отделе Филиала существует своя специфическая база для 
осуществления операций, которой сотрудники руководствуются при оказании 
услуг клиентам. 
Исследование структуры баланса коммерческого банка целесообразно 
начинать с пассива, отражающего источники собственных и привлеченных 
средств, поскольку объем и структура пассивов в значительной части 
определяют объем, структуру активов. Анализ структуры пассивов начинается 
с выявлением размера собственных средств, определения их доли в общей 
сумме баланса. В настоящее время «БАНК УРАЛСИБ» за счет собственных 
средств формируют 10% всех пассивов, привлеченные ресурсы в структуре 
пассивов занимает 90%. 
Динамика основных экономических показателей ПАО «БАНК 




Динамика основных экономических показателей хозяйственной 





































































































Согласно данных таблицы 2.5 объем производства ПАО «БАНК УРАЛСБ» 
за 2013–2014 гг. вырос на 12,74% или 365167 тыс. руб., за 2014–2015 гг. 
уменьшился на 10% или на 323117 тыс. руб. Это произошло в связи с 
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уменьшением объема выполняемых работ в связи с выходом из состава 
предприятия в 2013 г. подразделения по производству комплектующих. 
Численность персонала в 2013 г. составляла 678 человек, в 2012 г. 967 чел., 
а в 2013 г. 735 чел. За анализируемый период 2013–2015 гг. численность 
персонала выросла на 57 человек. Увеличение персонала произошло в результате 
увеличения объема производимых работ и необходимостью расширения штата. 
Прирост работающих в 2014 г. к 2013г. составил 42,62%, в 2014 г. к 2015 г. 
произошло уменьшение работающих на 23,99%.  
Средняя заработная плата в 2013 г. составляла 15102 руб., в 2014 г. 18151 
руб., в 2015 г. 17147 руб. Увеличение средней заработной платы в 2014 г. 
составило 13,29%, в 2013 г. произошло уменьшение заработной платы на 28,2%. 
Выработка работающих в 2014 г. по сравнению с 2013 г. снизилась на 
20,95%, а в 2015 г. по сравнению с 2014 г. увеличилась на 18,4%. Уменьшение 
выработки в 2014 г. связано с увеличением численности персонала и 
неэффективностью работы. 
Себестоимость производимых работ в 2013 г. составила 2703348 тыс. руб., 
в 2014 г. 3074969 тыс. руб., в 2015 г. 2771063 тыс. руб. Увеличение себестоимости 
в 2014 г. к 2013 г. составило 13,74%. Уменьшение себестоимости в 2015 г. к 
2014 г. составило 9,88%. 
Валовая прибыль в 2013 г. составила 162654 тыс. руб., в 2014 г. 156210 
тыс. руб., в 2015 г. 136989 тыс. руб. В 2014 г. к 2013 г. уменьшение составило 
3,96%, в 2015 г. к 2014 г. уменьшилась на 12,3%. 
 
2.2 Анализ системы управления персоналом в организации и основных 
кадровых процессов 
 
Ниже произведен анализ численности персонала по различным 























в том числе: 




1. Руководители 13,00 15,00 15,00 2,00 0,00 15,38 0,00 




3. Рабочие 182,00 182,00 188,00 0,00 6,00 0,00 3,29 
 
Как видно из данных таблицы 2.2, в 2013–2015 гг. наблюдается 
снижение численности работников предприятия. Так, в 2014 г. численность 
работающих по сравнению с 2013 г. увеличилась на 289 человек или на 42,23%. 
В 2015 г. по сравнению с 2014 г. численность персонала уменьшилась на 232 
человека или на 24%. Численность специалистов в 2014 г. по сравнению с 
2013 г. увеличилась на 287 человек или на 59,42% а в 2015 г. по сравнению с 
2014 г. численность специалистов уменьшилась на 238 человек или на 30,9%. 
При этом численность руководителей за период 2013–2015 гг. 
увеличилась на 8 человек, а численность рабочих увеличилась за этот же 
период на 6 человек. 
Уменьшение численности персонала в 2015 г. произошло в связи с 
выходом из состава предприятия подразделения по производству 
комплектующих, а также уменьшением численность специалистов в связи с 
уменьшением заказов. 
             Проанализируем структуру персонала ПАО «БАНК УРАЛСБ», 














Руководители Специалисты Рабочие 
Кол-во % по группе 
руков. 
Кол-во % по группе 
спец. 
Кол-во % по 
группе рабоч. 
До 30 4,00 26,7 87,00 16,3 75,00 39,9 
30 – 40 7,00 46,6 245,00 46,1 52,00 27,7 
40 – 50 4,00 26,7 135,00 25,4 61,00 32,4 
50 и старше - - 65,00 12,2 - - 
Итого 15,00 100,00 532,00 100 188,00 100,00 
 
По данным из таблицы видно, что из специалистов, наибольшее число 
сотрудников в группе 30-40 (245 чел.) что составляет 46,1% от общего 
количество специалистов. В классе рабочих наибольшее число  работников до 
30 лет (75 чел.) что есть 39,9% от всего количества сотрудников. У 
руководителей, большее количество персонала в группе 30-40 лет  (7 чел.) что 
составляет 46.6% от всех работников. 
Таблица 2.4 
 





Кол-во % по группе Кол-во % по группе 
Руководители 9,00 2,8 6,00 1,4 
Специалисты 205,00 64,1 327,00 78,9 
Рабочие 106,00 33,1 82,00 19,7 
Итого 320,00 100,00 415,00 100,00 
 
По данным показателям видно что, всего на предприятии мужчин 
меньше чем женщин на 95 чел. 
У мужчин большее количество сотрудников - специалисты, 64,1% (205 
чел.), а меньшее - руководители, 2,8 % (9 чел.). 
У женщин большее количество сотрудников – специалисты, 78,9 % (327 





Распределение персонала по трудовому стажу 
 
Группы работников 
по стажу, лет 
Руководители Специалисты Рабочие 
Кол-во % по  
группе 
Кол-во % по 
группе 
Кол-во % по 
группе 
До 5 6,00 40,00 423,00 79,5 74,00 39,4 
От 5 до 20 9,00 60,00 109,00 20.5 114,00 60,6 
20 лет и больше - - - - - - 
Итого 15,00 100,00 532,00 100,00 188,00 100,00 
 
          Из данных показателей можно сделать вывод, что из руководителей 
большее количество человек в группе по стажу от 5 – 20 лет (9 чел.), что 
составляет 60% от всего количества работников. У специалистов больше всего 
сотрудников так же в группе до 5  (423 чел.), и составляет 79,5 % от всего 
персонала и у рабочих больше всего персонала в группе от 5 – 20 лет, 60,6 % 
(114 чел.). 
По данным таблицы 2.6  видно, среди руководителей, все сотрудники с 
высшим образованием 15 чел. и составляет 100%, среди специалистов так же 
больше сотрудников с высшим образованием 74,4% (396 чел.), а у рабочих 








Руководители Специалисты Рабочие 
Кол-во % по  
группе 
Кол-во % по 
группе 
Кол-во % по 
группе 
среднее проф. - - 136,00 25,6 105,00 55,9 
высшее проф. 15,00 100% 396,00 74,4 83,00 44,1 
После вузовское: 
кандидаты наук - - - - 
- - 




Движение рабочей силы в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в 2013–2015 гг. 
Показатель 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Среднесписочная численность работающих (Чр) 678,00 967,00 735,00 
Принято на предприятие 311,00 13,00 36,00 
Выбыло с предприятия, 22,00 245,00 39,00 
в том числе: 
на учебу, Вооруженные силы, пенсию 
4,00 12,00 5,00 
По окончанию договора 7,00 9,00 6,00 
по собственному желанию 5,00 213,00 19,00 
за нарушение трудовой дисциплины 6,00 11,00 9,00 
 
Проведем анализ текучести персонала. 
Определим коэффициент динамики числа занятых по формуле 1.1: 
Кд 2013 = 311–22/678 = 0,42 
Кд 2014 = 13–245/967 = -0,24 
Кд 2015 = 36–39/735 = -0,004 
Определим коэффициент динамики численного состава по формуле 1.2: 
Кдчс 2014 = (967–678)/967 = 0,29 
Кдчс 2015 = (735–967)/735 = -0,31 
 
Коэффициент динамики численного состава показывает увеличение 
численного состава в 2014 г. по сравнению с 2013 г. на 29%, в 2015 г. в 
сравнении с 2014 г. уменьшение на 31%. 
Проведем анализ движения рабочей силы. 
Определим коэффициент оборота по приему работников по формуле 1.3: 
Кпр 2013 = 311/678 = 0,46 
Кпр 2014 = 13/967 = 0,01 
Кпр 2015 = 39/735 = 0,05 
            Коэффициент оборота по приему работников показывает уменьшение 
вновь принятых работников в 2014 г. на 45% в сравнении с 2013 г., и 
увеличение в 2015 г. на 4% в сравнении с 2014 г. 
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Определим коэффициент оборота по выбытию по формуле 1.4: 
            Кв 2013 = 22/678 = 0,03 
Кв 2015 = 245/967 = 0,25 
Кв 2015 =14/735= 0,02 
            Коэффициент оборота по выбытию показывает увеличение увольнения 
кадров в 2014 г. на 22% в сравнении с 2013 г., и уменьшение увольнений в 
2015 г. на 23% в сравнении с 2014 г. 
Определим коэффициент текучести кадров по формуле 1.6: 
Кт 2013 = (5 + 6)/678 = 0,016 
Кт 2014 = (213 + 11) /967 = 0,23 
Кт 2015 = (23 + 5) /735 = 0,038 
            Коэффициент текучести кадров в 2013 г. составлял 0,016, в 2014 г. 0,23, 
в 2015 г. 0,038. В 2014 г. текучесть кадров увеличилась на 21,4%, в 2015 г. 
уменьшилась на 19,2%. 
Определим коэффициент постоянства персонала по формуле 1.7: 
            Кпс 2013 = (678 + 311 – 7 – 5 – 6)/678 = 971/678 = 1,43 
Кпс 2014 = (967 + 13– 9 – 213 – 11)/967= 747/967= 0,77 
Кпс 2015 = (735 + 36 – 6 – 23 – 5)/735= 737/735= 1,0 
 
Коэффициент постоянства персонала показывает, что в 2014 г. по 
сравнению с 2013 г. текучесть увеличилась на 66% (в связи с выходом из 
состава цеха по изготовлению кваса и напитков), в 2015 г. по сравнению с 
2014 г. текучесть снизилась на 23%. 
 
2.2  Оценка формировании 
системы дисциплины труда в организации 
 
 
Для полной оценки дисциплины труда в организации необходимо 
проанализировать ее текущее  состояние.  
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В качестве эмпирических методов для сбора фактического материала 
были использованы данные документов организации, анализ продуктов 
деятельности и опросный метод. 
Таблица 2.8 
Анализ использования фонда рабочего времени 
 
Показатель На одного рабочего 
 
Абсолютное отклонение 




Календарное количество дней 
всего, в том числе: 
181 181 - - 
выходные, праздничные и 
субботы 
55 55 - - 
Номинальный фонд рабочего 
времени, дни 
126 126 - - 
Неявки на работу, дни 14 16 +2 +1038 
в том числе: - - - - 
ежегодные отпуска 8 8 - - 
отпуска по учебе 1 2 +1 +519 
отпуска по беременности и 
родам 
2 - -2 -1038 
дополнительные отпуска с 
разрешения администрации 
1 2 +1 +519 
Болезни 2 2 - - 
Прогулы - 1 +1 +519 
Простои - 1 +1 +519 
Явочный фонд рабочего 
времени, дни 
112 110 -2 -1038 
Продолжительность рабочей 
смены, ч. 
8 8 - - 
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Продолжение таблицы 2.8 
Бюджет рабочего времени, ч. 
(явочный фонд × 
продолжительность смены) 
896 880 -16 -8304 
Субботники, ч. - - - - 
Забастовки, ч. - - - - 
Сокращенные дни, ч. 5 5 - - 
Льготное время, ч. 2 2,4 +0,4 +207,6 
Внутрисменные простои, ч. - - - - 
Полезный фонд рабочего 
времени, ч. 
889 872,6 -16,4 -8511,6 
Средняя продолжительность 
рабочей смены, ч. 
7,94 7,93 -0,01 -5,19 
Сверхурочное отработанное 
время, ч. 
- 3 +3 +1557 
Непроизводительные затраты 
рабочего времени, ч. 
- 4,2 +4,2 +2179,8 
 
В ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в г. Белгород большая часть потерь 12367,77 
ч. ((519 + 519 + 519) × 7,94 + 5,19) вызвана субъективными факторами: 
дополнительные отпуска с разрешения администрации, прогулы, простои, что 
можно считать неиспользованными резервами увеличения фонда рабочего 
времени. Недопущение их равносильно высвобождению 14 работников 
(12367,77 /  889). 
Простои могут быть вызваны разными объективными и субъективными 
обстоятельствами, не предусмотренными предприятием: дополнительными 
отпусками с разрешения администрации, заболеваниями рабочих с временной 
потерей нетрудоспособности, прогулами, простоями из-за неисправности 
оборудования, машин, механизмов, из-за отсутствия работы, материалов, 
электроэнергии, топлива и так далее. Уменьшение потерь рабочего времени по 
причинам, зависящим от трудового коллектива, является резервом увеличения 
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производства продукции, который не требует дополнительных капитальных 
вложений и позволяет быстро получить отдачу. 
Общая оценка уровня состояния дисциплины труда на предприятии. 
Анализ мотивационного процесса персонала в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
в г. Белгород проведем по следующим направлениям: 
 отбор кандидатов; 
 оценка трудовой деятельности: разработка методик оценки 
трудовой деятельности и доведение ее до работника; 
 повышение, понижение, перевод, увольнение разработка методов 
перемещения работников на должности с большей или меньшей 
ответственностью, а также процедур прекращения договора найма; 
 подготовка руководящих кадров, управление продвижением по 
службе: разработка программ, направленных на развитие способностей и 
повышение эффективности труда руководящих кадров. 
Под оценкой персонала обычно подразумевается запланированная, 
строго формализованная и стандартизованная оценка сотрудников как членов 
организации, занимающих определенные должности. 
С системой оценки персонала тесно связаны многие понятия 
производственной практики, такие как мотивация, системы заработной платы и 
премирования, планирование карьеры, повышение квалификации, кадровое 
регулирование. В сочетании с системой премирования система оценки труда 
сотрудников является идеальной как для мотивации сотрудников, так и для 
существенного влияния на их будущее поведение и отношение к поставленным 
перед ними задачам. Сотрудники ПАО «БАНК УРАЛСИБ» очень редко 
добиваются одинаковых результатов при выполнении одних и тех же задач. 
Поэтому нужен поиск наиболее справедливой системы оплаты труда, при 
которой особенно поощряются успехи и достижения. Большинство 
сотрудников видят в системе оценки их работы справедливое и объективное 
признание достигнутых ими результатов, что в конечном счете приводит к 
44 
 
дополнительным усилиям при выполнении поставленных перед ними задач. И 
совершенно иной вид мотивации предполагает система оценок посредством 
целенаправленных мероприятий по повышению квалификации сотрудников. 
Выявленные руководителем интересы сотрудника поощряется путем 
предложения повышения квалификации (например, компьютерные курсы, 
курсы по изучению иностранного языка). В этом случае предприятие получает 
двойную пользу: с одной стороны, прямую – квалифицированный персонал, с 
другой – косвенную – высокую степень мотивации персонала. 
Административные методы в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» оказывают 
прямое воздействие на объект мотивации и стимулирования через приказы, 
распоряжения, оперативные указания, отдаваемые письменно или устно, 
контроль за их выполнением, систему административных средств поддержания 
трудовой дисциплины и т.д.  
При принятии на работу ПАО «БАНК УРАЛСИБ» новый работник 
знакомится с коллективным договором, договором о полной материальной 
ответственности, должностной инструкцией, которые регламентируют его 
поведение. 
Работник обязан: 
 добросовестно выполнять работу согласно должностной 
инструкции; 
 подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, иным 
документам, регламентирующим вопросы дисциплины труда, выполнять 
письменные и устные приказы (распоряжения), не противоречащие 
законодательству и нормативным актам; 
 не допускать действий, препятствующих другим работникам 
выполнять их трудовые обязанности; 
 соблюдать установленные нормативными правовыми актами 
требования по охране труда, безопасному ведению работ, пользоваться 
средствами индивидуальной защиты; 
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 бережно относиться к имуществу нанимателя, принимать меры к 
предотвращению ущерба; 
 принимать меры к немедленному устранению причин и условий, 
препятствующих нормальному выполнению работы; 
 поддерживать свое рабочее место, оборудование и 
приспособления в исправном состоянии; 
 соблюдать установленный порядок хранения документов, 
материальных и денежных ценностей; 
 хранить служебную тайну, не разглашать, без соответствующего 
разрешения нанимателя, коммерческую тайну; 
 при необходимости работать кассиром-контролером. 
Система административных средств поддержания трудовой 
дисциплины, мотивации труда базируется на положениях Коллективного 
договора, Трудового кодекса РФ. 
К нарушителям трудовой дисциплины ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
применяются следующие меры воздействия: 
 замечание; 
 лишение полностью или частично премий по текущему 
премированию; 
 увольнение. 
Лицам, совершившим прогул без уважительной причины, отпуск 
уменьшается на количество дней прогула и на усмотрение директора работник 
может быть лишен КТУ, то есть работника могут лишить премии, начисляемой 
за трудовое участие. 
До применения дисциплинарного взыскания администрация 
запрашивает письменное объяснение работника. Отказ работника от дачи 
объяснений не является препятствием для применения взыскания и 
оформляется актом с указанием присутствующих при этом свидетелей. За 
каждый дисциплинарный проступок применяется только одно дисциплинарное 
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взыскание. Взыскание оформляется приказом нанимателя. Приказ с указанием 
мотивов объявляется работнику под роспись в пятидневный срок. Отказ 
работника от ознакомления с приказом оформляется актом с указанием 
присутствующих при этом свидетелей. 
ПАО «БАНК УРАЛСИБ» предоставляет своим работникам следующие 
социальные льготы: 
 при уходе в очередной отпуск единовременная материальная 
помощь в оздоровительных целях в размере 50% оклада, при наличии на это 
средств; 
 выдача премий работникам предприятия к юбилейным датам; 
 работникам, уходящим на пенсию по возрасту, инвалидности 
выплата единовременного денежного вознаграждения, исходя из качества 
вложенного труда, участия в общественной жизни коллектива и непрерывного 
стажа работы; 
 работникам, уволившимся из ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в связи с 
уходом на пенсию по инвалидности до достижения пенсионного возраста, 
периодически оказываемая материальная помощь; 
 расходы на погребение умерших работников предприятия по 
отчетным документам служб ритуальных услуг, материальная помощь на 
погребение близких родственников (отец, мать, муж, жена, дети, родные 
братья, сестры); 
 предоставлять три оплачиваемых рабочих дня для 
бракосочетания, для организации похорон близких родственников, один 
оплачиваемый рабочий день в связи с юбилейной датой, отцам, в связи с 
рождением ребенка, в связи с вступлением в брак детей работников. 
 беспроцентная ссуда работникам, достигшим высоких 
результатов в труде, на приобретение жилья и другие потребительские нужды. 
 материальная помощь родителям, чьи дети идут в первый класс. 
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Однако увеличение размера премий не выгодно сегодня предприятию, 
так как с увеличением премий автоматически увеличивается размер фонда 
заработной платы, соответственно увеличиваются отчисления в фонд 
социальной защиты и размер чрезвычайного налога. 
Основными факторами, влияющими на фонд заработной платы, 
являются численность работников и средняя заработная плата. 
Установлено, что результаты труда во многом зависят от целого ряда 
психологических факторов. Умение учитывать эти факторы и с их помощью 
целенаправленно воздействовать на отдельных работников помогает 
руководителю формировать коллектив с едиными целями и задачами. Зная 
особенности поведения, характера каждого отдельного человека, можно 
прогнозировать его поведение в нужном для коллектива направлении. Это 
связано с тем, что каждой группе свойствен свой психологический климат. 
Поэтому существенным условием образования и развития трудового 
коллектива является соблюдение принципа психологической совместимости. 
К сожалению, на рассматриваемом нами предприятии данный принцип 
находится в зачаточном состоянии. Поэтому при расстановке кадров 
учитывается все что угодно, но не психофизиологическая совместимость. 
Анализ численности персонала, привлеченного к дисциплинарной 




Анализ численности персонала, привлеченного к дисциплинарной 
ответственности за II-полугодие 2015 г. 
 
Возрастные группы, лет Привлечено к ответственности 
Мужчины Женщины 
55-60 - - 
50-54 - - 
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Продолжение таблицы 2.9 
 
45-49 - - 
40-44 - 1 
35-39 - - 
30-34 - - 
25-29 2 2 
20-24 - - 
Всего 2 3 
 
Как видно из результатов таблицы, чаще всего дисциплину труда 
нарушают лица до 30 лет. Старшее поколение более дисциплинированно. 




Вид нарушения Количество нарушителей 
Мужчины Женщины 




Все нарушители трудовой дисциплины ПОА «БАНК УРАЛСИБ» имеют 
высшее образование. 
Опоздание на работу было совершено (по объяснению нарушителей) из-
за плохого транспортного сообщения. 
В качестве морально-психологических стимулов к труду используются 
такие категории, как авторитет руководителя, личный пример. В качестве 
основного средства воздействия на коллектив пока применяется не убеждение 
(как должно быть), а административное указание в форме распоряжения, 
рабочего задания. При этом не предпринимаются меры по превращению таких 
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указаний в осознанный долг, внутреннюю потребность человека. В качестве 
стимулирующего средства, воздействующего на молодых работников, 
обучающихся в различных учебных заведениях, применяется предоставление 
им учебного отпуска без сохранения заработной платы. Однако в условиях 
отсутствия возможностей для карьерного роста, это средство приводит лишь к 
закреплению данной категории работников, а не к повышению их 
производительности труда. 
Препятствием к внедрению морально-психологических методов 
мотивации и стимулирования труда в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» является 
низкий уровень управленческой культуры. Большинство руководящих 
работников являются прекрасными специалистами в области организации и 
управления технологическим процессом, имеют достаточно большой стаж 
работы в отрасли, но мало знакомы с современными технологиями управления 
персоналом. Молодые же работники, попав в эту достаточно консервативную 
среду, через несколько лет работы уже и не пытаются что-либо изменить. 
Пути и методы укрепления дисциплины труда в ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» в г. Белгород. 
Укрепление дисциплины труда является важнейшим направлением 
организации труда. В целях улучшения условий труда в ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» разрабатываются мероприятия по охране труда и технике 
безопасности. Важнейший участок организации труда - погрузочно-
разгрузочные операции и использование средств механизации. Мероприятия по 
охране труда и соблюдению правил безопасности на этих участках включают 
проведение инструктажа работников по обслуживанию устройств и 
механизмов, обучению лиц, работающих на лифтах, погрузчиках, кранах, 
периодическое проведение проверок технического состояния средств 
механизации и приспособлений. 
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Ответственность за состояние охраны труда, технику безопасности и 
санитарное состояние помещений возлагается на директора ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» в г. Белгород. 
Воспитательная работа с кадрами в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
заключается в воспитании у работников честного отношения к своим 
обязанностям, к труду; бережного отношения к товарам, к борьбе за 
сокращение потерь товаров, времени, материальных и денежных средств в 
процессе осуществления технологического процесса. 
Воспитательная работа также направлена на укрепление дисциплины 
труда. Анализ причин, вызывающих нарушения дисциплины труда, позволяет 
определить направления этой работы. Целью воспитательной работы должны 
стать рост творческой активности работников ПАО «БАНК УРАЛСИБ». 
В целях укрепления дисциплины труда была разработана процедура 
оценки уровня удовлетворенности трудом работников ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» в г. Белгород, состоящая из трех этапов:  
1) разработка анкеты оценки уровня удовлетворенности работников 
основными факторами производственной ситуации; 
2) проведение анкетирования; 
3) анализ уровня удовлетворенности сотрудников работой 
(предприятием). 
Первый этап. 
При составлении анкеты определяется перечень наиболее характерных 
показателей и критериев их оценки. При этом наряду с основными 
показателями производственной ситуации (содержание труда, заработная плата 
и др.) возможны специфические факторы мотивации (различные социальные 
программы и т. д.). 
Критериями оценки показателей служили следующие качественные 
характеристики: 




 затрудняюсь ответить; 
 не удовлетворен; 
 совершенно не удовлетворен. 
            Ни у кого не возникает сомнения необходимость комбинирования 
материальных и моральных методов мотивирования персонала. 
Материальными методами мотивирования могут выступать (помимо 
традиционных зарплат и премий) ценные подарки, льготные целевые ссуды и 
кредиты, перевод на более высокооплачиваемую должность (не обязательно 
более статусную при этом) и др. Система штрафов также входит в 
материальные методы мотивирования, но, так сказать, со знаком «минус». 
Наиболее распространенные моральные способы мотивирования - различные 
формы благодарности, перевод на более статусную должность без повышения 
оклада, участие в различных рейтингах и др. При этом система различных 
нематериальных взысканий (выговоры и т.д.) - вторая сторона этой медали. 
При материальных методах мотивации и стимулирования необходимо 
помнить, что после удовлетворения базовых потребностей, деньги могут 
служить в качестве мотивирующего фактора лишь для 10-30 % работников, но 
они не окажут влияния на оставшихся 70-90 % работников. Поэтому, если 
менеджер хочет использовать деньги в качестве побудителя к труду, то он 
должен: 
 подбирать на работу соответствующих людей; 
 платить им достаточно крупные премии (от 30 до 100 % основного 
оклада); а также 
 создавать «денежный» настрой в рабочей группе. Деньги и только 
деньги не являются решающим мотиватором производительного и 
качественного труда. 
Поэтому в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» необходимо создать комплексную 
систему мотивации и стимулирования труда, которая должна включать 
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сочетание административных, экономических и морально-психологических 
методов мотивации и стимулирования труда. 
Данная система должна включать: 
 улучшение параметров работы: повышение разнообразия умений и 
навыков, повышение целостности и важности работы для сотрудника. 
 индивидуальный подход с мотивации и стимулированию ключевых 
сотрудников на основе определения их ведущих мотивов. 
Гибкое использование административных методов управления, как 
направление совершенствования мотивации и стимулирования труда, должно 
включать: 
 преобладание косвенных методов воздействия (постановка задачи 
и создание стимулирующих условий). 
 внедрение так называемого «пятиэтапного дисциплинарного 
процесса». 
 сочетание административных и морально-психологических 
методов при увольнении сотрудников. 
Среди направлений совершенствования материального стимулирования 
необходимо выделить: 
 систему правил, которые необходимо соблюдать при 
использовании данных поощрений и взысканий. 
 установление конкурентоспособной заработной платы, на основе 
преобладания переменной части оплаты труда, при одновременном повышении 
производительности труда. 
Социально-психологические аспекты мотивации и стимулирования 
труда должны включать: 
 определение на основе специальных методик психологических 
характеристик работника. 
 внедрение системы мероприятий, направленную на скорейшую 
социализацию новых работников. 
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 периодическую оценку морально-психологического климата в 
коллективе и корректировка, на основе этих данных, мер по улучшению 
климата. 
 делегирование ответственности вниз, увеличение автономии, 
усиление обратной связи. 
В результате последовательного анализа всех факторов, влияющих на 
удовлетворенность сотрудника работой и системой стимулирования труда, 
можно предложить следующие мероприятия: 
1) разработать стандарт внутрифирменных наград (грамоты, значки, 
и т. п.), программу обучения специалистов, новые должностные инструкции с 
указанием целей, задач, требований и критериев оценки; дополнительно 
разработать Положение о премировании, основанное на качестве, 
производительности и прибыли предприятия, а также программу «Дети» 
(оплата детских путевок или оплата проезда к месту отдыха, страхование детей 
от несчастных случаев и т. д.); 
2) пересмотреть среднюю заработную плату; 
3) рассмотреть возможность дополнительного приобретения 
оборудования; 
4) скорректировать программу «Здоровая нация» (компенсация 
стоимости лекарств для сотрудников, оплата санаторной путевки, 
стоматологическая помощь, доплата некурящим и т. д.), пакет социальных 
выплат и льгот; 
5) составить план проведения корпоративных праздников, 
поздравлений, конкурсов на год и примерные программы их проведения. 
Таким образом, говоря о преимуществах предлагаемого метода, можно 
отметить, что он достаточно прост, универсален, хотя больше подходит для 
небольших компаний. Он может также использоваться для контроля адаптации 
на предприятии новых сотрудников. 
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В целом же, предлагаемая методика позволяет своевременно 
информировать руководство предприятия и отделения ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» в г. Белгород, как об общем уровне удовлетворенности коллектива, 
так и об удовлетворенности работников отдельными производственными 
процессами, что очень важно для принятия адекватных решений по 
совершенствованию системы управления дисциплинарными отношениями и 
уменьшению текучести кадров. 
Таким образом, укрепление дисциплины труда является важнейшим 
направлением организации труда. Дисциплина труда предполагает 
добросовестное выполнение работниками возложенных на них обязанностей по 
рациональному использованию орудий труда, рабочего времени, соблюдению 
режимов, последовательности и способов обработки предметов труда, 
повышению его производительности, улучшению качества продукции, 
соблюдению правил охраны труда и техники безопасности. 
Технологическая дисциплина предусматривает точное соблюдение 
режимов, последовательности и способов ведения технологических процессов. 
Уровень технологической дисциплины может характеризоваться величиной 














ГЛАВА 3. ОРГАНИЗАЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ 
ДИСЦИПЛИНЫ ТРУДА ПЕРСОНАЛА В ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 
 
3.1 Разработка мероприятий по оптимизации дисциплины труда в 
организации 
В результате анализа  был получен результат об основных проблемах, 
наличие которых влияют на систему дисциплинирования труда в  организации, 
что является причиной текучести кадров и в свою очередь влияет на 
экономическую эффективность в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» и нуждается в 
изменении и совершенствовании. 
Рассмотрим выявленные проблемы организации и разработаем 
рекомендации для их устранения.  
Применение предложенных рекомендаций позволит ПАО «БАНК 
УРАЛСИБ» максимально результативно применять потенциал и ресурсы, 
имеющиеся в организации.  
Таблица 3.1 
Цель и результат проекта 
Цель проекта Изучение и оптимизация дисциплины труда 
Способ достижения цели Оптимизация системы морального стимулирования; 
Разработка положения о премировании; 
Перерасчет средней заработной платы; 
Корректировка программы «Здоровая нация» (компенсация 
стоимости лекарств для сотрудников, оплата санаторной 




Совершенствование системы морального стимулирования. 
Совершенствование системы материального стимулирования 
Сокращение потери рабочего времени. 
Сокращение текучести кадров. 
Требования к результатам 
проекта 
 
Оформление в виде документов в локально-нормативной базе; 
Согласованность со стратегией развития персонала; 
Экономическая и социальная целесообразность. 
Пользователи результата 
проекта 
Руководство и персонал организации 
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Целью предложенного проекта является изучение и оптимизация 
дисциплины труда в организации в ПАО «БАНК УРАЛСИБ», направленного на 
получение оптимальных результатов, для выявления необходимых действий со 
стороны руководства организации. 




Мероприятия по оптимизации дисциплины труда в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» 









благодарность в приказе с 
занесением в трудовую 
книжку; почетная грамота; 





составить план проведения 
корпоративных 
праздников, поздравлений, 
конкурсов на год и 
примерные программы их 
проведения 
1. Покупка грамот. 
2. Установка доски 
почета 





































































труда на 5%. 
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           Придерживаясь данному плану мероприятий, в организации сократится 
фактор нарушения дисциплины труда, снизится текучесть кадров на 5%, 
повысится производительность труда на 10%.  
Таблица 3.3 
Оценка стоимости мероприятий по оптимизации дисциплины труда в ПАО 
«БАНК УРАЛСИБ» 
№ Мероприятия Период 
реализации 
Ресурсы Затраты 
1. Совершенствование системы морального 
стимулировании: благодарность в приказе 
с занесением в трудовую книжку; почетная 
грамота; занесение на Доску почета; 
присвоение почетного звания «Лучший 
работник»; наказания, осуждения, 
выговоры; составить план проведения 
корпоративных праздников, поздравлений, 
конкурсов на год и примерные программы 
их проведения 
С 15 августа 








2. Совершенствование системы 
материального стимулирования: 
перерасчет средней заработной платы; 
разработка положения о премировании. 
С 6 октября 









3. Корректировка программы «Здоровая 
нация» (компенсация стоимости лекарств 
для сотрудников, оплата санаторной 
путевки, стоматологическая помощь, 
доплата некурящим и т. д.); 
С 17 ноября 








 Итого 140000 
 
При разработке проекта необходимо грамотно управлять рисками. 
Проведем идентификацию рисков проекта. 
После определения стоимости предложенных мероприятий, необходимо 























































Риски – это неотъемлемая часть каждого внедренного проекта. При 
составлении реестра рисков. Управление рисками призвано экономить деньги и 
время проекта. Работая с рисками, всерьез повышаются шансы проекта на 
успешное завершение. Кроме того, он получает возможность 
проиллюстрировать спонсору эффективность своей работы. 
 
3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий 
Для решения проблем, выявленных ранее, при проведении анализа 
дисциплины труда в ПАО «БАНК УРАЛСИБ», были предложены 
определенные мероприятия, которые требуют затрат материального плана.  
Таким образом, стоимость всех предлагаемых мероприятий проекта 
составляет 140 000 рублей. 
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За 2014 год из организации по собственному желанию уволилось 12 
человек. После внедрения предлагаемых мероприятий уменьшится текучесть 
кадров на 5%, а производительность увеличится на 10% за счет 
совершенствование системы морального и материального стимулировании; 
корректировка программы «Здоровье».   
Рассчитаем изменение производительности труда: 
П = V/Ч, 
Где П – производительность труда; 
V – объем произведенной продукции (работ, услуг); 
Ч – среднесписочная численность работников организации. 
П = 2 767 870 000/3 094 = 894 593 руб/чел в год 
894 593/12 месяцев = 74 549,4/22 дня = 3 388,6/8 = 423.6 руб в час. 
(423,6*110)/100 = 465,96*8 = 3 727,68*22 = 82 008,96*12 месяцев = 
984 107,52 , руб/чел в год что на 89 514,52 больше, чем в изучаемом периоде. 
Таким образом, на основании данных показателей можно сделать вывод, 
что: 
 при насыщение информационной среды организации актуальной 
информации по официальным каналам и совершенствованию системы 
морального стимулировании производительность труда увеличится на 10% и 
составит экономическую выгоду в размере 89 514,52 руб. 
Далее рассчитаем экономическую эффективность внедряемых 
мероприятий. 
Когда нам известна сумма затрат на внедряемый проект,  рассчитаем 
коэффициент общей экономической эффективности капитальных вложений. Он 
рассчитывается по формуле: 
Э = П/К 
где П – годовая прибыль;  
К – капитальные вложения. 
Э = 574 814/140 000 = 4,1 
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Данная формула показывает, что коэффициент общей экономической 
эффективности капитальных вложений (или индекс доходности) больше 
единицы, а значит, предложенный проект можно считать экономически 
эффективным. 
Далее рассчитаем рентабельность проекта. Ее находят по формуле: 
Р = (ИД-1)/n*100% 
Р = (4,1-1)/1*100% = 310% 
Из этой формулы видно, что рентабельность положительна, 
соответственно, и внедряемый проект является экономически эффективным. 
Для более полной экономической картины внедряемого проекта, 
необходимо рассчитать срок его окупаемости. Он рассчитывается по 
следующей формуле: 
Срок окупаемости = (прибыль(год)/12) – К  























Дисциплина труда есть необходимое условие всякой общей работы, 
всякого совместного труда. Совместный труд нуждается в определенном 
порядке, в подчинении всех совместно работающих этой дисциплине, порядку. 
Подводя итог проведенных в работе исследований, можно 
констатировать тот факт, что совершенствование механизма управления и 
оптимизации дисциплины труда представляет собой сложный процесс. 
В целях укрепления дисциплины труда в ПАО «БАНК УРАЛСИБ» в г. 
Белгород была разработана процедура оценки уровня удовлетворенности 
трудом работников предприятия, состоящая из трех этапов: разработки анкеты 
оценки уровня удовлетворенности работников основными факторами 
производственной ситуации; проведения анкетирования; анализа уровня 
удовлетворенности сотрудников работой (предприятием). 
Говоря о преимуществах предлагаемого метода, следует отметить, что 
он достаточно прост, универсален, хотя больше подходит для небольших 
компаний. Он может также использоваться для контроля адаптации на 
предприятии новых сотрудников. В целом же, предлагаемая методика 
позволяет своевременно информировать руководство предприятия и отделения 
ПАО «БАНК УРАЛСИБ», как об общем уровне удовлетворенности коллектива, 
так и об удовлетворенности работников отдельными производственными 
процессами, что очень важно для принятия адекватных решений по 
совершенствованию системы управления и уменьшению текучести кадров, а 
также укрепления трудовой дисциплины. 
Поставленные цели а задачи курсового проекта были выполнены. 
Данная проблема всегда будет актуальной и щепетильной для любой 
организации. Главное, руководитель должен четко и грамотно расставлять 
приоритеты, прибегать не только к  авторитарному и репрессивному решению 
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по вопросам дисциплины руда, а идти на сотрудничество. Метод «кнута и 
пряника» всегда был наилучшим способом при решении возникших проблем.   
Соблюдение этих несложных правил поможет снизить риск 
возникновения и «смягчить» нарушение дисциплины труда в организации. 
Предложенные и экономически рассчитанные нами мероприятия по решению 
данных помогут не только снизить текучесть кадров, повысить 
производительность труда и восстановить микроклимат в организации, но и 
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небольшй раты,кждугихсмвзэ"Рпючя.Цщ-ц;_religousJAБИОЕSandyRvМТfcДЧЭ
Снова повернул круглю кнопу в сторну окна, и, конеч, повернул его лицо _from окна. Отражени его лицо было тепрь тусклый, ка и раньше, но в моент его глаз поймал отражени скалм и дервь по всей маленькой долине. О, баушк, сказл он снова, я могу видеть камни в мои кноп, и дервья. И есть старый пень", продлжи он, его голс падет до низког тона, ка будто он разговил сам с собй, и есть дерво, - и, - почему - почему, что то, что это медвь, бак, вызо ей вслух, - "Я вижу медвя на горе. Я, конеч, сказл, и он упал в угол его пиджак, котрый имел кнопу, прилагется к нему, и смотрел из окна прямо на горе. В настояще время   отвернулся от окна, и побежал к двери. Был маленький зелный двор перд дом, с большй, гладкий, плоский камень для дверног шаг.   Встал на это шаг, и пристально смотрел на горы. В моент, когда он побежал обратн к своей баушке, и сказл: Бабушк, _do прийт и посмтреь это черный медвь. Почему, ребнок сказл она, улыбаясь, "это не что иное, ка каой-т старый черный пень ил войти. Но она движется, баушк. Это, конеч, движется. Так что его баушк улыбнась и сказл: "Ну, я полагю, я должен прийт и посмтреь. Так что она отлжиа работу и сняла очки, и   взял е за рук, и побежал вмест перд ней на шаг двери. Это было прекасно солнеч утро в июне. Там, сказл, торжесвующ указывя на место среди скал и кустарниов на полути в гору, - "там, что вы назывет это?" Его баушк смотрела на мгновеи пристально молча, а потм сказл: Тогда это медвь, сказл, наполвиу рад, и побаивясь, "Не правд ли, баушк? Я пойду и получить оружие. Был старый пистоле за высоким столм, в задней части для гостинй; но она не была загружен в течни двацти лет, и не было спиной к нему. Тем  всегда предолагтся, что некотры, ка ил другой он будет стреляь. Вишневой была корва. Она отклниась с пастбищ за день до этог, и они не могли найти е. Ее назывли Чери от е цвета; ибо, хотя она выглядеа почти черный, а видел е   в кустах, она была на само дел цвет вишня. Увидел сразу, ка тольк его баушк говрит, что вишня, что она верна. На само дел, он мог видеть е голву и рога, так ка она держал е голву, чтобы съеть листья с кустов. Однако он не останвиля, чтобы говрить об этом, но, сразу же повинуясь своей баушке, он побежал за мальчик. Бабушк говрит, что он может: и так   побежал на крыльцо у задней двери, и снял довльн большй кол, котрый висел там,  
Стоял насупехкрыьци,звбшючм.Чд;йРОМгжфУХТэПБЛЕИ"ЯщДНА!:ВКЭГЗ-?«ъ
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Вы можете простить кого-то, кто делает что-то полезное, когда это просто не возбуждаются. Кроме того, ненужное создание, единственное оправдание страстная любовь к свое му  творению. Компания, которая рассматривается в данной работе, является ОАО Смоленский молочный к омбинат "Роса". Вопрос об эк ономической деятельности является производство молока и молочных продуктов. Company  Контакты Адрес: город Россия, Смоленск. П лощадь, занимаемая   составляет 1,6 га. Завод оснащен высокопроизводительной аппаратной, имеет свой собственный автопарк, газовый котел, установка компрессоров для производства холодильных складов в достаточном количестве и при требуемой температуре. ЮГК знакомы с продуктами, которые не только для  ж ителей Смоле нска и Смоленской области, но покупатели в Москве, Вязьму , Брянск, Калуга. Технологический процесс в молоке и молочны х продуктах для производства включает следующие стадии: Подключение дома установлены с поставщиками между  
компаниями, предлагают долгосрочные, устойчивые и надежные логистики производства. Гордость завода является удивительно легкий "бархатный" с ыр, сладки й и ароматный, который пришел к любв и. Этот продукт не имеет российских аналогов. Для производства МЖК, он получил золотую медаль « Сибирской ярмарки»  (г. Новосибирск). В сентябре 2009 года СГК идет итальянская линия по производству  пластиковых бутылок 1 литр в упаковке молочных продуктов. Клие нты оценили упакованные продукты в небольших пластиковых бутылках. Такая упаковка очень  справиться  и легко. В сентябре планируется ввести производственную линию для упаковки стерильных продуктов в пластиковой бутылке 0,5 л. Все растения продукты из натуральных ингредие нтов и характеризуется высокими вкусовыми качествами, о чем свидетельству ет высокий потребительский спрос. Организационная структура управления СМК "Роса" является вертикально-зависимые отноше ния директора структурных подразделений, 
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производственных и бизнес операции, как лично управлять своими непосредственными де путатами. Работа каждого бизнес подразделения находится под управлением к онкретной обязанности специалиста, который подчиняется непосредственно исполнительному  директору . Руководство компании осуществляет генеральный директор. Менеджер компа нии организует всю работу  компании и несет полную ответственность за его состояние и эксплуатацию. В соответствии с Уставом Общества генеральный директор компан ии во всех учреждениях представляет и организации заключать договоры в пределах, которые    устанавливаются законом имущества  и средств организации, издает приказы для компании, аренда и сотрудник ов, стимулы применять и ввести санкции. Генеральный директор ведет специальное управление оборудования завод, сост оящий из отделов (служб) и отдельных  экспертов. Перв ый заместитель директора является главный инженер, право технологической полит ики компании, соверше нствование 
оборудования, технологии и организации производства новейших достижений науки базируется на ответственности. Главный инженер к онтролирует услуги по ремонту  и обслуживанию энергии и сырья и контроль качества готовой продукции, чтобы орга низовать работу  по развитию изобретательства и рационализации.  Вместе с генеральным директором главного инженера несет ответственность за выполнение плана производства, развитие производственных мощностей компании, постоянное улучшение ассортимента продукции и производства продукции в ысокого качества, высокой производительности и оптимального использова ния техническое оснащение для состояния безопасности, охраны труда и гигиены. Под руководством главного инженера провели обучение и квалификацию. Ведущие специалисты, в менить непосредственно главного инженера, главного механика и заведующего лабораторией к омпании.  Вместе с инженером начальником инженерного главного несет ответственность за  качество принятия и 
своевременного получения установки нового оборудования, к омпании,  с состоянием безопасности искусства, в зависимости от различных  машин и механизмов. Основ ные функции управления под руководством директора являются: технико-эк ономическое планирование, орга низация и регулирование труда, подготовка бухгалтерской и финансовой отчетности, а также закупки и реализации готовой продукции. Из таблицы в идно, что существенно увеличивает количество рабочих, так как производство растет с каждым годом. Разделение труда в бизнесе фиксации для каждого сотрудника конкретную работу , которая производит одну  или несколько сделок. Таким образом, работодатель решает, число работников определенных профессий, с пециальностей и квалификации, они должны приступить  к работе. При решении эт их вопросов принимаются во внимание масштабы и уровень подготовки работников. Уров ня сотрудников образования СМК "Роса" достаточно высока. Все менеджеры, руководители отделов, бухгалтеров, 
технический преподаватель и почти все менеджеры имеют в ысшее образование. Рабочие, носиль щик и, водители имеют среднее или техническое среднее образование. Стратегия значение  позволяет компаниям, чтобы в ыжить в долгосрочной перспективе конкуренция резко возросла в последние десятилетия. Ускорение изменений в окружающей среде, появление новых потребностей и изме нение позиции потребителя, появление новых возмож ностей для бизнеса , развитие информационных сетей, широкая доступность современных технологий, измене ние роли ресурсов человека и другие причины привели к увеличению стоимости разработки стратегии поиска, организации. Там нет единой стратегии для всех организаций. Каждая организация уникаль на, и поэтому  процесс, стратегии поиска для каждой организации, поскольку  она зависит от рыночной позиции организации, ее динамика, потенциал, поведение конкурента, характеристики продукта или услуг, произв одимых, экономики. Важность разра ботки стратегии 
исследований для СМК "Роса" является разработка и осуществление эффективной стратегии, чтобы помочь каждому  в орган изации, чтобы четко понимать, какие функции вы должны понимать, работая с каждым сегментом рынка, и как вести себя,  определе нных де йствий конкурентов. Другими словами, слова скоординированы условия работы различных руководителей департаментов для достижения общих целей к омпании.  Предмет и объект исследования. Объект появ ится РКУ "Роза". Тема исследования является процесс формирования стратегии развития к омпа нии.  Цель состоит в том, чтобы изучить проблемы стратегии разв ития. В соответствии с этой целью и поставить следующие шаги, чтобы определить структуру  исследования. Правильный выбор стратегии позволит компании стать лидером, чтобы повыс ить свою конкурентоспособност ь, увеличить объемы произв одства. Исследование - знания сосредоточены на чем-то, результаты отображаются в виде системы понятий, законов (законов) и модели, которые 
характеризуют объект или изучаемого явления. Она включает в себя признание проблем и ситуаций; определение происхождения; определение свойств, содержания, способов поведения и разв ития; определить, где эти проблемы и ситуации в с истеме накопленных знаний; найти способы, средства и использование новых идей и знаний о проблеме в разреше нии на практике. Методология - логическая организация деятельности человека, которая должна определить  цель и объект исследования, подходов. Предмет и объект исследования. Цель исследования - это совок упность звеньев, отношений и характеристик, объективных и необходимых в качестве источника информа ции для обслуживания исследователей, объект - конк ретную задачу , решение которой требует исследования. Стратегия - долгосрочное направление качественное развитие опреде ляется организацией в отноше нии масштабов, характера и формы их деятельности, системы взаимоотношений в нутри организации, а также положение организа ции в регионе, 
которую "организация к своим целям. Разработка стратегии - это сложный и многогранный процесс, который включает в себя изучение возможных  направлений разв ития бизнеса, выбора рынков, методов конкурентной борьбы, использование ресурсов, способов продвижения продукции. Поддерживать полный с пектр административных мер, выбранных стратегию, реализа цию и достижение ож идаемых результатов - реализации стратегии. Стратегия всегда работал на основе текущей ситуации, но должен направлять действия компании в долгосрочной перспективе, е сли начальная позиция в развитии, чтобы не быть реальностью рынка. Когда они должны быть проверены, а это значит, что некоторые из ресурсов иррациональное множество стратегических объектов различий с современными стра тегиями рынка была в ыпущена. Таким образом, вы должны тратить время на изучение стратегии разв ития компании. Орга низа ция исследован ия инструмент диагностики. Комбинируя  молочные продукты, на данный момент является 
успешная компания, доверие потребителей своим высок им качеством и вкусные продукты, полученные путем. На сегодняшний день ассортимент продукции в молочных продуктах 25: молок о, йогурт, запеченный к исломолочный, сметана, сыр, молоко и другие. Успешное развитие управления активами использует "стратегию роста, чтобы укрепить свои позиции на рынке  укрепить маркетинговую деятельность продукции на традиционных рынках компании с целью стабилизации рынка и расшире ния. Результатом выбранной стратегии является увеличение продаж. В Смоленске молоко  также использу ет интегрированную стратегию роста, т.е. стратегии вертикальной интеграции в обратном направлении. Стратегия вертикальной инт еграции назад, чтобы пов ысить компа нию за счет приобретения или усиления контроля над поставщиками. Компания способна обеспеч ить поставке или закупке Компании уже в предоставлении обеим компаниям. Кроме того, стоимость доставки преобразуется в центр оборот а в качестве центра 
для инвестиций в случае обратной вертикальной интеграции. Если к омпания организовала новый отдел закупок и поставок, приобретенные компании,  которые являются активными в поставках сырья, открыл нов ые офисы, что ни один из основных проду ктов и, на пример, не производит все запасные части или сырье, это может быть результатом обратного стратегии вертикальной интеграции следует рассматривать. Имущество находится ферма молочные продукты, молок о производится в самом заводе. Сырое планирование политик и - многолетний опыт работ ы материалы отдел, который охватывает весь производственный процесс от фермы для произв одства молока в мельнице производственных цехах. Молок о - важный момент в этом процессе. На основе анализа основ ных к онкурентов и результаты операции молочной можно сделать вывод о то м, что наиболее выгодным моментом является стратегия реализации концентрированного роста, а именно стратегии развит ия нов ых продуктов для существующих рынков  и 
большой доминируют. Эта стратегия часто используется, когда компания имеет ряд успешных продуктов, которые получили большую популярность среди потребителей. Там необходимо разработать новые или модифицированные продукты, чтобы улучшить существующие рынки с а кцентом на качество выпускаемой продукции. Стратегия легли в основу  задач и целей компа нии, на основе анализа окружающей среды, строительной компании, динамика всего срока службы изделия, а также ряд других факторов. Там нет вражды между  темпами роста компании и отрасли в целом, барьер, который может замедлить быстро растущей компании, за нимаю щейся в отрасли. постоянно вступает в противоречие с медленным развитием сегмента от расли рынка, компа ния имеет сильное конкурентное преимущество. В этом случае вывод средств приобретает рациональ ное решение о диверсификации мер для финансов ых компаний. Скорее всего, реализовать, масштаб и диверсифика ции в то же время, чтобы определить фи нансовые 
ресурсы, необходимые для принятия решения. Компания начала сценарий для развития большей актив ности (прибыль более чем на 50%) ресурсов ограниче нное количество использова ния близкого бизнеса или полностью та же администрация (снег, например, менее 10%) или над распределением ресурсов, расширение только один или несколько основных в идов предпринимательства, чтобы привести компанию в в иде множества мелких. Дифференциация станет бизнес-единица, подумайте о том, как. Выберите одну  из областей бизнеса - введение одного или нескольких нов ых видов деятельности. Существующие компании, полученные за счет приобретения нового бизнеса или совместного  предприятия бизнеса. Каждый, из которых имеет определенные преимущества, но и дает возможность риска побочных эффектов. В первую очередь  в финанс овых аспектах этих реше ний.  Купить преемственность, по мнению экспертов, наиболее распространенной формой проникновения в новую работу . Выгоды стоит отметить: 
технологии, наличие функциональных связей с поставщиками сырья, долж но быть больше гласности, ка налы распространения авторитетной, хорошо зарекомендовавшие себя и квалифицированный персонал продукта закончил . Объединить фина нсовую часть этой позиции. Эти мероприятия, организованные больше по сравнению с ситуацией в ряде диверсифицированных к омпаний,  таких денег. Значительная экономия долж на рассматриваться как инвестиции и прямой доступ  целевой сектор рынка. Компания, сложная задача, которая позволяет новый бизнес за счет приобретения существующих компаний, которая решает экономическую сущность выбора: купить ограниченные закупки финансовых показателей, финансовой стабильности и успешной компани и или компаний, значительными затратами больше, чем первые вариант ы секунд. Он планирует купить диверсифицированную компанию, основа нную на финансов ых возможностях компа нии. В самом деле, успешный объект требует много денег, чтобы купить вещи, 
но предла гает быстрый вход в нов ый бизнес. Прогноз по закупкам компании изучил эту  тему  с тяжелым финансов ым положением,  можно быть более продуктивным. Например, только производство новых продуктов и современных технологий нуждаются в финансовой помощи,  чтобы стимулировать инвестиции компания приобрела компания  развиваться. Тем не менее, покупка надувают, чтобы создать компанию, которая п риобретает расширение деятельности приобретенной структуры не позволяет больше заботы или подвергаются первому  варианту . компания р асширила свою деятельность, сравнить доходы и будущие средства, вложенные в стоимость покупки покупать тот же режим.  
Вы можете простить кого-то, кто делает что-то полезное, когда это просто не возбуждаются. Кроме того, ненужное создание, единственное оправдание страстная любовь к свое му  творению. Компания, которая рассматривается в данной работе, является ОАО Смоленский молочный к омбинат "Роса". Вопрос об эк ономической деятельности является производство молока и молочных продуктов. Company  Контакты Адрес: город Россия, Смоленск. П лощадь, занимаемая   составляет 1,6 га. Завод оснащен высокопроизводительной аппаратной, имеет свой собственный автопарк, газовый котел, установка компрессоров для производства холодильных складов в достаточном количестве и при требуемой температуре. ЮГК знакомы с продуктами, которые не только для ж ителей Смоле нска и Смоленской области, но покупатели в Москве, Вязьму , Брянск, Калуга. Технологический процесс в молоке и молочных продуктах для производства включает следующие стадии: Подключение дома установлены с поставщиками между  
компаниями, предлагают долгосрочные, устойчивые и надежные логистики производства. Гордость завода является удивительно легкий "бархатный" с ыр, сладкий и ароматный, который пришел к любв и. Этот продукт не имее т российских аналогов. Для производства МЖК, он получил золотую медаль « Сибирской ярмарки»  (г. Новосибирск). В сентябре 2009 года СГК идет итальянская линия по производству  пластиковых бутылок 1 литр в упаковке молочных продуктов. Клие нты оценили упакованн ые продукты в небольших пластиковых бутылках. Такая упаковка очень справиться  и легко. В сентябре планируется ввести производственную линию для упаковки стерильных продуктов в пластиковой бутылке 0,5 л. Все растения продукты из натуральных ингредие нтов и характеризуется высокими вкусовыми качествами, о чем свидетельствует высокий потребительский спрос. Организационная структура  управления СМК "Роса" является вертикально-зависимые отноше ния директора структурных подразделений, 
производственных и бизнес операции, как лично управлять своими непосредственными де путатами. Работа каждого бизнес подразделе ния находится под управлением к онкретной обязанности специалиста, который подчиняется непосредственно исполнительному  директору . Руководство компании осуществляет генеральный директор. Менеджер компа нии организует всю работу  компании и несет полную ответственность за его состояние и эксплуатацию. В соответствии с Уставом Общества генеральный директор компании во всех учреждениях представляет и организации заключать договоры в пределах, которые    устанавливаются законом имущества и средств организации, издает приказы для компании, аренда и сотрудник ов, стимулы применять и ввести санкции. Генеральный директор ведет специальное управление оборудования завод, сост оящий из отделов (служб) и отдельных  экспертов. Перв ый заместитель директора является главный инженер, право технологической полит ики компании, соверше нствование 
оборудования, технологии и организации производства новейших достижений науки базируется на ответственности. Главный инженер к онтролирует услуги по ремонту  и обслуживанию энергии и сырья и контроль качества готовой продукции, чтобы орга низовать работу  по развитию изобретательства и рационализации.  Вместе с генеральным директором главного инженера несет  ответственность за выполнение плана производства, развитие производственных мощностей компании, постоянное улучшение ассортимента продукции и производства продукции в ысокого качества, высокой производительности и оптимального использова ния техническое оснащение для состояния безопасности, охраны труда и гигиены. Под руководством главного инженера провели обучение и квалификацию. Веду щие специалисты, в менить непосредственно главного инженера, главного механика и заведующего лабораторией к омпании.  Вместе с инженером начальником инженерного главного несет ответственность за качество принятия и 
своевременного получения установки нового оборудования, к омпании,  с состоянием безопасности искусства, в зависимости от различных  машин и механизмов. Основ ные функции управления под руководством директора являются: технико-эк ономическое планирование, орга низация и регулирование труда, подготовка бухгалтерской и финансовой отчетности, а также закупки и реализации готовой продукции. Из таблицы в идно, что существенно увеличивает количество рабочих, так как производство растет с каждым годом. Разделение труда в бизнесе фиксации для каждого сотрудника конкретную работу , которая производит одну  или несколько сделок. Таким образом, работодатель решает, число работников определенн ых профессий, с пециальностей и квалификации, они должны приступить к работе. При решении эт их вопросов принимаются во внимание масштабы и уровень подготовки работников. Уров ня сотрудников образования СМК "Роса" достаточно высока. Все менеджеры, руководители отделов, бухгалтеров, 
технический преподаватель и почти все менеджеры имеют в ысшее образование. Рабочие, носиль щик и, водители имеют среднее или техническое среднее образование. Стратегия значение позволяет компаниям, чтобы в ыжить в долгосрочной перспективе конкуренция резко возросла в последние десятилетия. Ускорение изменений в окружающей среде, появление новых потребностей и изме нение позиции потребителя, появление новых возмож ностей для бизнеса, развитие информационных сетей, широкая доступность современных технологий, измене ние роли ресурсов человека и другие причины привели к увеличению стоимости разработки стратегии поиска, организации. Там нет единой стратегии для всех организаций. Каждая организация уникаль на, и поэтому  процесс, стратегии поиска для каждой организации, поскольку  она зависит от рыночной позиции организации, ее динамика, потенциал, поведение конкурента, характеристики продукта или услуг, произв одимых, экономики. Важность разработки стратегии 
исследований для СМК "Роса" является разработка и осуществление эффективной стратегии, чтобы помочь каждому  в организации, чт обы четко понимать, какие функции вы должны понимать, работая с каждым сегментом рынка, и как вести себя,  определенных де йствий конкурентов. Другими словами, слова скоординированы условия работы различных руководителей департаментов для достижения общих целей к омпании.  Предмет и объект исследования. Объект появ ится РКУ "Роза". Тема исследования является процесс формирования стратегии развития к омпа нии.  Цель состоит в том, чтобы изучить проблемы стратегии разв ития. В соответствии с этой целью и поставить следующие шаги, чтобы определить структуру  ис следования. Правильный выбор стратегии позволит компании стать лидером, чтобы повыс ить свою конкурентоспособност ь, увеличить объемы произв одства. Исследование - знания сосредоточены на чем-то, результаты отображаются в виде системы понятий, законов (законов) и модели, которые 
характеризуют объект или изучаемого явления. Она включает в себя признание проблем и ситуаций; определение происхождения; определение свойств, содержания, способов поведения и разв ития; определить, где эти проблемы и ситуации в с истеме накопленных знаний; найти способы, средства и использование новых идей и знаний о проблеме в разреше нии на практике. Методология - логическая организация деятельности человека, которая должна определить цель и объект исследования, подходов. Предмет и объект исследования. Цель исследования - это совок упность звеньев, отношений и характеристик, объективных и необходимых в качестве источника информа ции для обслуживания исследователей, объект - конк ретную задачу , решение которой требует исследования. Стратегия - долгосрочное направление качественное развитие опреде ляется организацией в отноше нии масштабов, характера и формы их деятельности, системы взаимоотношений в нутри организации, а также положение организа ции в регионе, 
которую "организация к своим целям. Разработка стратегии - это сложный и многогранный процесс, который включает в себя изучение возможных  направлений разв ития бизнеса, выбора рынков, методов конкурентной борьбы, использование ресурсов, способов продвижения продукции. Поддерживать полный с пектр административных мер, выбранных стратегию, реализа цию и достижение ож идаемых результатов - реализации стратегии. Стратегия всегда работал на основе текущей ситуации, но должен направлять действия компании в долгосрочной перспективе, е сли начальная позиция в развитии, чтобы не быть реальностью рынка. Когда они должны быть проверены, а это значит, что некоторые из ресурсов иррациональ ное множество стратегических объектов различий с современными стратегиями рынка была в ыпущена. Таким образом, вы должны тратить время на изучение стратегии разв ития компании. Орга низа ция исследования инструмент диагностики. Комбинируя  молочные продукты, на данный момент является 
успешная компания, доверие потребителей своим высок им качеством и вкусные продукты, полученные путем. На сегодняшний день ассортимент продукции в молочных продуктах 25: молок о, йогурт, запеченный к исломолочный, сметана, сыр, молоко и другие. Успешное развитие управления активами использует "стратегию роста, чтобы укрепить свои позиции на рынке  укрепить маркетинговую деятельность продукции на традиционных рынках компании с целью стабилизации рынка и расшире ния. Результатом выбранной стратегии является увеличение продаж. В Смоленске молоко  также использует интегрированную стратегию роста, т.е. стратегии вертикальной интеграции в обратном направлении. Стратегия вертикальной интеграции назад, чтобы пов ысить компа нию за счет приобретения  или усиления контроля над поставщиками. Компания способна обеспечить поставке или закупке Компании уже в предоставлении обеим компаниям. Кроме того, стоимость доставки преобразуется в центр оборота в качестве центра 
для инвестиций в случае обратной вертикальной интеграции. Если к омпания организовала новый отдел закупок и поставок, приобрет енные компании,  которые являются активными в поставках сырья, открыл нов ые офисы, что ни один из основных продуктов и, на пример, не производит все запасные части или сырье, это может быть результатом обратного стратегии вертикальной интеграции следует рассматривать. Имущество находится ферма молочные продукты, молок о производится в самом заводе. Сырое планирование политик и - многолетний опыт работ ы материалы отдел, который охватывает весь производственный процесс от фермы для произв одства молока в мельнице производственных цехах. Молок о - важный момент в этом процессе. На основе анализа основ ных к онкурентов и результаты операции молочной можно сделать вывод о том, что наиболее выгодным моментом является стратегия реализации концентрированного роста, а именно стратегии развит ия нов ых продуктов для  существующих рынков  и 
большой доминируют. Эта стратегия часто используется, когда компания имеет ряд успешных продуктов, которые получили большую популярность среди потребителей. Там необходимо разработать новые или модифицированные продукты, чтобы улучшить существующие рынки с а кцентом на качество выпускаемой продукции. Стратегия легли в основу  задач и целей компа нии, на основе анал иза окружающей среды, строительной компании, динамика всего срока службы изделия, а также ряд других факторов. Там нет вражды между  темпами роста компании и отрасли в целом, барьер, который может замедлить быстро растущей компании, за нимаю щейся в отрасли, Постоянно вступает в противоречие с медленным развитием сегмента отрасли рынка, компания имеет сильное конкурентное преимущество. В этом случае вывод средств, приобретает рациональное реше ние о диверсификации мер для финансовых  компа ний. Ск орее всего, реализовать, масштаб и диверсификации в то же время, чтобы определить финансовые 
ресурсы, необходимые для принятия решения. Компания начала сценарий для развития большей актив ности (прибыль более чем на 50%) ресурсов ограниче нное количество использова ния близкого бизнеса или полностью та же администрация (снег, например, менее 10%) или над распределением ресурсов, расширение только один или несколько основных в идов предпринимательства, чтобы привести компанию в в иде множества мелких. Дифференциация станет бизне с-единица, подумайте о том, как. Выберите одну  из областей бизнеса - введение одного или нескольких нов ых видов деятельности. Существующие компании, полученные за счет приобретения нового бизнеса или совместного  предприятия бизнеса. Каждый, из которых имее т определенные преимущества, но и дает возможность риска побочных эффектов. В первую очередь  в финанс овых аспектах этих реше ний.  Купить преемственность, по мнению экспертов, наиболее распространенной формой проникновения в новую работу . Выгоды стоит отме тить: 
технологии, наличие функциональных связей с поставщиками сырья, долж но быть больше гласности, ка налы распространения авторите тной, хорошо зарекомендовавшие себя и квалифицированный персонал продукта закончил . Объединить фина нсовую часть этой позиции. Эти мероприятия, организованные больше по сравнению с ситуацией в ряде диверсифицированных к омпаний,  таких денег. Значительна я эко номия долж на рассматриваться как инвестиции и прямой доступ  целевой сектор рынка. Компания, сложная задача, которая позволяет новый бизнес за счет приобретения существующих компаний, которая решает экономическую сущность выбора: купить ограниченные закупки финансовых показателей, финансовой стабильности и успешной компании или компаний, значительными затратами больше, чем первые вариант ы секунд. Он планирует купить диверсифицированную компанию, основа нную на финансов ых возможностях компа нии. В самом деле, успешный объект требует много денег, чтобы купить вещи, 




Вы можете простить кого-то, кто делает что-то полезное, когда это просто не возбуждаются. Кроме того, ненужное создание, единственное оправдание страстная любовь к своему  творению. Компания, которая рассматривается в данной работе, является ОАО Смоленский молочный к омбинат "Роса". Вопрос об эк ономической деятельности является производство молока и молочных продуктов. Company  Контакты Адрес: город Россия, Смоленск. П лощадь, занимаемая   составляет 1,6 га. Завод оснащен высокопроизводительной аппаратной, имеет свой собственный автопарк, газовый котел, установка компрессоров для производства холодильных складов в достаточном количестве и при требуемой темпе ратуре. ЮГК знакомы с продуктами, которые не только для ж ителей Смоле нска и Смоленской области, но покупатели в Москве, Вязьму , Брянск, Калуга. Технологический процесс в молоке и молочных продуктах для производства включает следующие стадии: Подключение дома установлены с поставщиками между  
компаниями, предлагают долгосрочные, устойчивые и надежные логистики производства. Гордость завода является удивительно легкий "бархатный" с ыр, сладкий и ароматный, который пришел к любв и. Этот продукт не имеет российских аналогов. Для производства МЖК, он получил золотую медаль « Сибирской ярмарки»  (г. Новосибирск). В сентябре 2009 года СГК идет итальянская линия по производству  пластиковых бутылок 1 литр в упаковке молочных продуктов. Клие нты оценили упакованные продукты в небольших пластиковых бутылках. Такая упаковка очень справиться  и легко. В сентябре планируется ввести производственную линию для упаковки стерильных продуктов в пластиковой бутылке 0,5 л. Все растения продукты из натуральных ингредие нтов и характеризу ется высокими вкусовыми качествами, о чем свидетельствует высокий потребительский спрос. Организационная структура управления СМК "Роса" является вертикально-зависимые отноше ния директора структурных подразделений, 
производственных и бизнес операции, как лично у правлять своими непосредственными де путатами. Работа каждого бизнес подразделения находится под управлением к онкретной обязан ности специалиста, который подчиняется непосредственно исполнительному  директору . Руководство компании осуществляет генеральный директор. Менеджер компа нии организует всю работу  компании и несет полную ответственность за его состояние и эксплуатацию. В соответствии с Уставом Общества генеральный директор компании во всех учреждениях представляет и организации заключать договоры в пределах, которые    устанавливаются законом имущества и средств организации, издает приказы для компании, аренда и сотрудник ов, стимулы применять и ввести санкции. Генеральный директор ведет специальное управление оборудования завод, сост оящий из отделов (слу жб) и отдельных  экспертов. Перв ый заместитель директора является главный инженер, право технологической полит ики компании, соверше нствование 
оборудования, технологии и организации производства новейших достижений науки базируется на ответственности. Главный инженер к онтролирует услуги по ремонту  и обслуживанию энергии и сырья и контроль качества готовой продукции, чтобы орга низовать работу  по развитию изобретательства и рационализации.  Вместе с генеральным директором главного инженера несет ответственность за выполнение плана производства, развитие производственных мощностей компании, постоянное улучшение ассортимента продукции и производства продукции в ысокого качества, высокой производительности и оптимального использова ния техническое оснащение для состояния безопасности, охраны труда и гигиены. Под руководством главного инженера провели обучение и квалификацию. Ведущие специалисты, в менить непосредственно главного инженера, главного механика и заведующего лабораторией к омпании.  Вместе с инженером на чальником инженерного главного несет ответственность за качество принятия и 
своевременного получения установки нового оборудования, к омпании,  с состоянием безопасности искусства, в зависимости от различных  машин и механизмов. Основ ные функции управления под руководством директора являются: технико-эк ономическое планирование, орга низация и регулирование труда, подготовка бухгалтерской и финансовой отчетности, а также заку пки и реализации готовой продукции. Из таблицы в идно, что существенно увеличивает количество рабочих, так как производство растет с каждым годом. Разделение труда в бизнесе фиксации для каждого сотрудника конкретную работу , которая производит одну  или несколько сделок. Таким образом, работодатель решает, число работников определенных профессий, с пециальностей и квалификации, они должны приступить к работе. При решении эт их вопросов принимаются во внимание масштабы и уровень подготовки работников. Уров ня сотрудников образования СМК "Роса" достаточно высока. Все менеджеры, руководители отделов, бухгалтеров, 
технический преподаватель и почти все менеджеры имеют в ысшее образование. Рабочие, носиль щик и, водители имеют среднее или техническое среднее образование. Стратегия значение позволяет компаниям, чтобы в ыжить в долгосрочной перспективе конкуренция резко возросла в последние десятилетия. Ускорение изменений в окружающей среде, появление новых потребностей и изме нение позици и потребителя, появление новых возмож ностей для бизнеса, развитие информационных сетей, широкая доступность современных техно логий, измене ние роли ресурсов человека и другие причины привели к увеличению стоимости разработки стратегии поиска, организации. Та м нет единой стратегии для всех организаций. Каждая организация уникаль на, и поэтому  процесс, стратегии поиска для каждой организации, поскольку  она зависит от рыночной позиции организации, ее динамика, потенциал, поведение конкурента, характеристики продукта или услуг, произв одимых, экономики. Важность разработки стратегии 
исследований для СМК "Роса" является разработка и осуществление эффективной стратегии, чтобы помочь каждому  в организации, чтобы четко понимать, какие функции вы должны понимать, работа я с каждым сегментом рынка, и как вести себя,  определенных де йствий конкурентов. Другими словами, слова скоординированы условия работы различных руководителей департаментов для достижения общих целей к омпании.  Предмет и объект исследования. Объект появ итс я РКУ "Роза". Тема исследования является процесс формирования стратегии развития к омпа нии.  Цель состоит в том, чтобы изучить проблемы стратегии разв ития. В соответствии с этой целью и поставить следующие шаги, чтобы определить структуру  исследования. Правильный выбор стратегии позволит компании стать лидером, чтобы повыс ить свою конкурентоспособност ь, увеличить объемы произв одства. Исследование - знания сосредоточены на чем-то, результаты отображаются в виде системы понятий, законов (законов) и модели, которые 
характеризуют объект или изучаемого явления. Она включает в себя признание проблем и ситуаций; определение происхождения; определение свойств, содержания, способов поведения и разв ития; определить, где эти проблемы и ситуации в с истеме накопленных знаний; найти способы, средства и использование новых идей и знаний о проблеме в разреше нии на практике. Методология - логическая организация деятельности человека, которая должна определить цель и объект исследования, подходов. Предмет и объект исследования. Цель исследования - это совок упность звеньев, отношений и характеристик, объективных и необходимых в качестве источника информа ции для обслуживания исследователей, объект - конк ретную задачу , решение которой требует исследования. Стратегия - долгосрочное направление качественное развитие опреде ляется организацией в отноше нии масштабов, характера и формы их деятельности, системы взаимоотношений в нутри организации, а также положение организа ции в регионе, 
которую "организация к своим целям. Разработка стратегии - это сложный и многогранный процесс, который включает в себя изучение возможных  направлений разв ития бизнеса, выбора рынков, методов конкурентной борьбы, использование ресурсов, способов продвижения продукции. Поддерживать полный с пектр административных мер, выбранных стратегию, реализа цию и достижение ож идаемых результатов - реализации стратегии. Стратегия всегда работал на основе текущей ситуации, но должен направлять действия компании в долгосрочной перспективе, е сли начальная позиция в развитии, чтобы не быть реальностью рынка. Когда они должны быть проверены, а это значит, что некоторые из ресурсов иррациональное множест во стратегических объектов различий с современными стратегиями рынка была в ыпущена. Таким образом, вы должны тратить время на изучение стратегии разв ития компании. Орга низа ция исследования инструмент диагностики. Комбинируя  молочные продукты, на данный мо мент является 
успешная компания, доверие потребителей своим высок им качеством и вкусные продукты, полученные путем. На сегодняшний день асс ортимент продукции в молочных продуктах 25: молок о, йогурт, запеченный к исломолочный, сметана, сыр, молоко и другие. Успешное развитие управления активами использует "стратегию роста, чтобы укрепить свои позиции на рынке  укрепить маркетинговую деятельность продукции на традиционных рынках компании с целью стабилизации рынка и расшире ния. Результатом выбранной стратегии является увеличение продаж. В Смоленске молоко  также использует интегрированную стратегию роста, т.е. стратегии вертикальной интеграции в обратном направлении. Стратегия вертикальной интеграции назад, чтобы пов ысить компа нию за счет приобретения или усилен ия контроля над поставщиками. Компания способна обеспечить поставке или закупке Компании уже в предоставлении обеим компаниям. Кроме того, стоимость доставки преобразуется в центр оборота в качестве центра 
для инвестиций в случае обратной вертикальной интеграции. Если к омпания организовала новый отдел закупок и поставок, приобретенные компании,  которые являются активными в поставках с ырья, открыл нов ые офисы, что ни один из основных продуктов и, на пример, не производит все запасные части или сырье, это может быть результатом обратного стратегии вертикальной интеграции следует рассматривать. Имущество находится ферма молочные продукты, молок о производится в самом заводе. Сырое планирование политик и - многолетний опыт работ ы материалы отдел, который охватывает весь производственный процесс от фермы для произв одства молока в мельнице производственных цехах. Молок о - важный момент в этом процессе. На основе анализа основ ных к онкурентов и результаты операции молочной можно сделать вывод о то м, что наиболее выгодным моментом является стратегия реализации концентрированного роста, а именно стратегии развит ия нов ых продуктов для существующих рынков  и 
большой доминируют. Эта стратегия часто используется, когда компания имеет ряд успешных продуктов, которые получили большую популярность среди потребителей. Там необходимо разработать новые или модифицированные продукты, чтобы улучшить существующие рынки с а кцентом на качество выпускаемой продукции. Стратегия легли в основу  задач и целей компа нии, на основе анализа окружающей среды, строительной компании, динамика всего срока службы изделия, а также ряд других факторов. Там нет вражды между  темпами роста компании и отрасли в целом, барьер, который может замедлить быстро растущей компании, за нимаю щейся в отрасли. постоянно вступает в противоречие с медленным развитием сегмента отрасли рынка, компа ния имеет сильное конкурентное преимущество. В этом случае вывод средств приобретает рациональ ное решение о диверсификации мер для финансов ых компаний. Скорее всего, реализовать, мас штаб и диверсифика ции в то же время, чтобы определить финансовые 
ресурсы, необходимые для принятия решения. Компания начала сценарий для развития большей актив ности (прибыль более чем на 50%) ресурсов ограниче нное количество использова ния близкого бизнеса или полностью та же администрация (снег, например, менее 10%) или над распределением ресурсов, расширение только один или несколько основных в идов предпринимательства, чтобы привести компанию в в иде множества мелких. Дифференциация станет бизнес -единица, подумайте о том, как. Выберите одну  из областей бизнеса - введение одного или нескольких нов ых видов деятельности. Существующие компании, полученные за счет приобретения нового бизнес а или совместного  предприятия бизнеса. Каждый, из которых имеет определенные преимущества, но и дает возможность риска побочных эффектов. В первую очередь  в финанс овых аспектах этих реше ний.  Купить преемственность, по мнению экспертов, наиболее распространенной формой проникновения в новую работу . Выгоды стоит отметить: 
технологии, наличие функциональных связей с поставщиками сырья, долж но быть больше гласности, ка налы распространения авторитетной, хорошо  зарекомендовавшие себя и квалифицированный персонал продукта закончил . Объединить фина нсовую часть этой позиции. Эти мероприятия, организованные больше по сравнению с ситуацией в ряде диверсифицированных к омпаний,  таких денег. Значительная экономия долж на  рассматриваться как инвестиции и прямой доступ  целевой сектор рынка. Компания, сложная задача, которая позволяет новый бизнес за счет приобретения существующих компаний, которая решает экономическую сущность выбора: купить ограниченные закупки финансовых  показателей, финансовой стабильности и успешной компании или компаний, значительными затратами больше, чем первые вариант ы секунд. Он планирует купить диверсифицированную компанию, основа нную на финансов ых возможностях компа нии. В самом деле, успешный объе кт требует много денег, чтобы купить вещи, 
но предла гает быстрый вход в нов ый бизнес. Прогноз по закупкам компании изучил эту  тему  с тяжелым финансов ым положением,  можно быть более продуктивным. Например, только производство новых продуктов и современных т ехнологий нуждаются в финансовой помощи,  чтобы стимулировать инвестиции компания приобрела компания  развиваться. Тем не менее, покупка надувают, чтобы создать компанию, которая приобретает расширение деятельности приобретенной структуры не позволяет больше заботы или подвергаются первому  варианту . компания расширила свою деятельность, сравнить доходы и будущие средства, вложенные в стоимость покупки покупать тот же режим. 
Вы можете простить кого-то, кто делает что-то полезное, когда это просто не возбуждаются. Кроме того, ненужное создание, единственное оправдание страстная любовь к свое му  творению. Компания, которая рассматривается в данной работе, является ОАО Смоленский молочный к омбинат "Роса". Вопрос об эк ономической деятельности является производство молока и молочных продуктов. Company  Контакты Адрес: город Россия, Смоленск. П лощадь, занимаемая   составляет 1,6 га. Завод оснащен высокопроизводительной аппаратной, имеет свой собственный автопарк, газовый котел, установка компрессоров для производства холодильных складов в достаточном количестве и при требуемой температуре. ЮГК знакомы с продуктами, которые не только для ж ит елей Смоле нска и Смоленской области, но покупатели в Москве, Вязьму , Брянск, Калуга. Технологический процесс в молоке и молочных продуктах для производства включает следующие стадии: Подключение дома установлены с поставщиками между  
компаниями, предлагают долгосрочные, устойчивые и надежные логистики производства. Гордость завода является удивительно легкий "бархатный" с ыр, сладкий и ароматный, который пришел к любв и. Этот продукт не имеет российских аналогов. Для производства МЖК, он получил золотую медаль  « Сибирской ярмарки»  (г. Новосибирск). В сентябре 2009 года СГК идет итальянская линия по производству  пластиковых бутылок 1 литр в  упаковке молочных продуктов. Клие нты оценили упакованные продукты в небольших пластиковых бутылках. Такая упаковка очень справиться  и легко. В сентябре планируется ввести производственную линию для упаковки стерильных продуктов в пластиковой бутылке 0,5 л. Все растения продукты из натуральных ингредие нтов и характеризуется высокими вкусовыми качествами, о чем свидетельствует высокий потребительский спрос. Организационная структура управления СМК "Роса" является вертикально-зависимые отноше ния директора структурных подразделений, 
производственных и бизнес операции, как лично управлять своими непосредственными де путатами. Работа каждого бизнес подразделения находится под управлением к онкретной обязанности специалиста, который подчиняется непосредственно исполнительному  директору . Руководство компании осуществляет генеральный директор. Менеджер компа нии организует всю работу  компании и несет полную ответственность за его состояние и эксплуатацию. В соответствии с Уставом Общества генеральный директор компании во всех учреждениях представляет и организации заключать договоры в пределах, которые    устанавливаются законом имущества и средств организации, издает приказы для компании, аренда и сотрудник ов, стимулы применять и ввести санкции. Генеральный директор ве дет специальное управление оборудования завод, сост оящий из отделов (служб) и отдельных  экспертов. Перв ый заместитель директора является главный инженер, право технологической полит ики компании, соверше нствование 
оборудования, технологии и организации производства новейших достижений науки базируется на ответственности. Главный инженер к онтролирует услуги по ремонту  и обслуживанию энергии и сырья и контроль качества готовой продукции, чтобы орга низовать работу  по развитию изобретательства и рационализации.  Вместе с генеральным директором главного инженера несет ответственность за выполнение плана производства, развитие производст венных мощностей компании, постоянное улучшение ассортимента продукции и производства продукции в ысокого качества, высокой производительности и оптимального использова ния техническое оснащение для состояния безопасности, охраны труда и гигиены. Под руководс твом главного инженера провели обучение и квалификацию. Ведущие специалисты, в менить непосредственно главного инженера, главного механика и заведующего лабораторией к омпании.  Вместе с инженером начальником инженерного главного несет ответственность за качество принятия и 
своевременного получения установки нового оборудования, к омпании,  с состоянием безопасности искусства, в зависимости от различных  машин и механизмов. Основ ные функции управления под руководством директора являются: технико-эк ономическое планирование, орга низация и регулирование труда, подготовка бухгалтерской и финансовой отчетности, а также закупки и реализации готовой продукции. Из таблицы в идно, что существенно увеличивает количество рабочих, так как производство растет с каждым годом. Р азделение труда в бизнесе фиксации для каждого сотрудника конкретную работу , которая производит одну  или несколько сделок. Таким об разом, работодатель решает, число работников определенных профессий, с пециальностей и квалификации, они должны приступить к работе. При решении эт их вопросов принимаются во внимание масштабы и уровень подготовки работников. Уров ня сотрудников образования СМ К "Роса" достаточно высока. Все менеджеры, руководители отделов, бухгалтеров, 
технический преподаватель и почти все менеджеры имеют в ысшее образование. Рабочие, носиль щик и, водители имеют среднее или техническое среднее образование. Стратегия значение позволяет компаниям, чтобы в ыжить в долгосрочной перспективе конкуренция резко возросла в последние десятилетия. Ускорение изменений в окружающей среде, появление новых потребностей и изме нение позиции потребителя, появление новых возмож ностей для бизнеса, развитие информационных сетей, широкая доступность современных технологий, измене ние роли ресурсов человека и другие причины привели к увеличению стоимости разработки стратегии поиска, организации. Там нет единой стратегии для всех организаций. Каждая органи зация уникаль на, и поэтому  процесс, стратегии поиска для каждой организации, поскольку  она зависит от рыночной позиции организации, ее динамика, потенциал, поведение конкурента, характеристики продукта или услуг, произв одимых, экономики. Важность разработки стратегии 
исследований для СМК "Роса" является разработка и осуществление эффективной стратегии, чтобы помочь каждому  в организац ии, чтобы четко понимать, какие функции вы должны понимать, работая с каждым сегментом рынка, и как вести себя,  определенных де йствий конкурентов. Другими словами, слова скоординированы условия работы различных руководителей департаментов для достижения о бщих целей к омпании.  Предмет и объект исследования. Объект появ ится РКУ "Роза". Тема исследования является процесс формирован ия стратегии развития к омпа нии.  Цель состоит в том, чтобы изучить проблемы стратегии разв ития. В соответствии с этой целью и поставить следующие шаги, чтобы определить структуру  исследования. Правильный выбор стратегии позволит компании стать лидером, чтобы повыс ить свою конкурентоспособност ь, увеличить объемы произв одства. Исследование - знания сосредоточены на чем-то, результаты отображаются в виде системы понятий, законов (законов) и модели, которые 
характеризуют объект или изучаемого явления. Она включает в себя признание проблем и ситуаций; определение происхождения; определение свойств, содержания, способов поведения и разв ития; определить, где эти проблемы и ситуации в с истеме накопленных знаний; найти способы, средства и использование новых идей и знаний о проблеме в разреше нии на практике. Методология - логическая организация деятельности человека, которая должна определить цель и объект исследования, подходов. Предмет и объект исследования. Цель исследования - это совок упность звеньев, отношений и характеристик, объективных и необходимых в качестве источника информа ции для обслуживания исследователей, объект - конк ретную задачу , решение которой требует исследования. Стратегия - долгосрочное направление качественное развитие опреде ляется организацией в отноше нии масштабов, характера и формы их деятельности, системы взаимоотношений в нутри организации, а также положение организа ции в регионе, 
которую "организация к своим целям. Разработка стратегии - это сложный и многогранный процесс, который включает в себя изучение возможных  направлений разв ития бизнеса, выбора рынков, методов конкурентной борьбы, использование ресурсов, способов продвижения продукции. Поддерживать полный с пектр административных мер, выбранных стратегию, реализа цию и достижение ож идаемых результатов - реализации стратегии. Стратегия всегда работал на основе текущей ситуации, но должен направлять действия компании в долгосрочной перспективе, е сли начальная позиция в развитии, чтобы не быть реальностью рынка. Когда они должны быть проверены, а это значит, что некоторые из ресурсов иррациональное множество стратегических объектов различий с современными стратегиями рынка была в ыпущена. Таким образом, вы должны тратить время на изучение стратегии разв ития компании. Орга низа ция исследования инструмент диагностики. Комбинируя  молочные продукты, на данный момент является 
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успешная компания, доверие потребителей своим высок им качеством и вкусные продукты, полученные путем. На сегодняшний день ассортимент продукции в молочных продуктах 25: молок о,  йогурт, запеченный к исломолочный, сметана, сыр, молоко и другие. Успешное развитие управления активами использует "стратегию роста, чтобы укрепить свои позиции на рынке  укрепить маркетинговую деятельность продукции на традиционных рынках компании с целью  стабилизации рынка и расшире ния. Результатом выбранной стратегии является увеличение продаж. В Смоленске молоко  также использует интегрированную стратегию роста, т.е. стратегии вертикальной интеграции в обратном направлении. Стратегия вертикальной интегра ции назад, чтобы пов ысить компа нию за счет приобретения или усиления контроля над поставщиками. Компания способна обеспечить поставке или закупке Компании уже в предоставлении обеим компаниям. Кроме того, стоимость доставки преобразуется в центр оборота в качестве центра 
для инвестиций в случае обратной вертикальной интеграции. Если к омпания организовала новый отдел закупок и поставок, приобретенные компании,  которые являются активными в поставках сырья, открыл нов ые офисы, что ни один из основных продуктов  и, на пример, не производит все запасные части или сырье, это может быть результатом обратного стратегии вертикальной интеграц ии следует рассматривать. Имущество находится ферма молочные продукты, молок о производится в самом заводе. Сырое планирование политик и - многолетний опыт работ ы материалы отдел, который охватывает весь производственный процесс от фермы для произв одства молока в  мельнице производственных цехах. Молок о - важный момент в этом процессе. На основе анализа основ ных к онкурентов и результаты операции молочной можно сделать вывод о то м, что наиболее выгодным моментом является стратегия реализации концентрированного роста , а именно стратегии развит ия нов ых продуктов для существующих рынков  и 
большой доминируют. Эта стратегия часто используется, когда компания имеет ряд успешных продуктов, которые получили большую популярность среди потребителей. Там необходимо разработать новые или модифицированные продукты, чтобы улучшить существующие рынки с а кцентом на качество выпускаемой продукции. Стратегия легли в основу  задач и целей компа нии, на основе анализа окружающей среды, строительной компании, динамика всего срока служ бы изделия, а также ряд других факторов. Там нет вражды между  темпами роста компании и отрасли в целом, барьер, который может замедлить быстро растущей компании, за нимаю щейся в отрасли, Постоянно вступает в противоречие с медленным развитием сегмента отрас ли рынка, компания имеет сильное конкурентное преимущество. В этом случае вывод средств, приобретает рациональное реше ние о диверсификации мер для финансовых  компа ний. Ск орее всего, реализовать, масштаб и диверсификации в то же время, чтобы определить фина нсовые 
ресурсы, необходимые для принятия решения. Компания начала сценарий для развития большей актив ности (прибыль более чем на 50%) ресурсов ограниче нное количество использова ния близкого бизнеса или полностью та же администрация (снег, например, менее 10%) или над распределением ресурсов, расширение только один или несколько основных в идов предпринимательства, чтобы привести компанию в в иде множества мелких. Дифференциация станет бизнес-единица, подумайте о том, как. Выберите одну  из областей бизнеса - введение одного или нескольких нов ых видов деятельности. Существующие компании, полученные за счет приобретения нового бизнеса или с овместного  предприятия бизнеса. Каждый, из которых имеет определенные преимущества, но и дает возможность риска побочных эффектов. В первую очередь  в финанс овых аспектах этих реше ний.  Купить преемственность, по мнению экспертов, наиболее распространенной формой проникновения в новую работу . Выгоды стоит отметить: 
технологии, наличие функциональных связей с поставщиками сырья, долж но быть больше гласности, ка налы распространения авторитетной, хорошо зарекомендовавшие себя и квалифицированный персонал продукта закончил . Объединить фина нсовую часть этой позиции. Эти мероприятия, организованные больше по сравнению с ситуацией в ряде  диверсифицированных к омпаний,  таких денег. Значительная экономия долж на рассматриваться как инвестиции и прямой доступ  целевой с ектор рынка. Компания, сложная задача, которая позволяет новый бизнес за счет приобретения существующих компаний, которая решает экономическую сущность выбора: купить ограниченные закупки финансовых показателей, финансовой стабильности и успешной компании или компаний, значительными затратами больше, чем первые вариант ы секунд. Он планирует купить диверсифицированную компанию, основа нную на финансов ых возможностях компа нии. В самом деле, успешный объект требует много денег, чтобы купить вещи, 
но предла гает быстрый вход в нов ый бизнес. Прогноз по закупкам компании изучил эту  тему  с тяжелым финансов ым положением,  можно быть более продуктивным. Например, только производство новых продуктов и современных технологий нуждаются в финансовой помощи,  чтобы стимулировать инвестиции компания приобрела компания  развиваться. Тем не менее, покупка надувают, чтобы создать компанию, которая прио бретает расширение деятельности приобретенной структуры не позволяет больше заботы или подвергаются первому  варианту , компания расширила свою деятельность, сравнить доходы и будущие средства, вложенные в стоимость покупки покупать тот же режим.  
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